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La presente investigación tuvo como objetivo general describir la relación entre estilos de 
liderazgo y la satisfacción laboral en los colaboradores del hipermercado Tottus la Fontana, 
La Molina 2019. El diseño de la investigación fue no experimental, transversal y 
correlacional. La población de esta investigación estuvo conformada por 50 colaboradores 
del hipermercado Tottus del área de cajas, la muestra fue el total de la población ya que es 
manejable, la técnica que se utilizó fue la encuesta referente a las dos variables. El 
instrumento utilizado fue el cuestionario el cual obtuvo una confiabilidad con un alfa de 
Cronbach de 0.806, lo cual significa una alta confiablidad estadística y una validación de 
contenido del 84% por parte de los expertos.  
De manera global, se concluye que existe una relación positiva entre los estilos de liderazgo 
y la satisfacción laboral en los colaboradores del hipermercado Tottus la Fontana, la Molina 
2019, es decir ante una buena presencia de estilos de liderazgo mayor es la satisfacción 
laboral, el valor de sig. (Bilateral) fue equivalente a 0.000, menor al p=0.05 además la 
magnitud del coeficiente del Rho de Spearman es alto con un (0.744), denotando además una 
relación positiva considerable, quedando confirmado con la significancia estadística.  











The present research had as general objective to describe the relationship between leadership 
styles and job satisfaction in the employees of the hypermarket Tottus business units Fontana, 
La Molina 209. The research design was non- experimental, cross-sectional and correlational. 
The population of this research consisted of 50 co-workers at the hypermarket Tottus 
business units in the area of boxes, the sample was the total population that is manageable, 
the technique that was used was the survey concerning the two variables. The instrument 
used was the questionnaire which obtained a Cronbach´s alpha of 0.806, which means a high 
reliability and statistical validation of content of 84% by the experts.  
Overall, we conclude that there is a positive relationship between leadership styles and job 
satisfaction in the employees of the hypermarket Tottus business units Fontana, la Molina 
2019, that is to say with a good presence of leadership styles the higher the job satisfaction, 
the value of sig. (Bilateral) was equal to 0.000, lower than the p=0.05 in addition to the 
magnitude of the coefficient of the Spearman's Rho is high with one (0.744), denoting also a 
positive relationship significant, being confirmed with statistical significance. 



























1.1. Realidad problemática 
Durante los últimos años en el mundo globalizado las organizaciones necesitan a un líder que 
sepa manejar diferentes situaciones que se pueden presentar, teniendo una visión hacia el 
futuro trabajando a mano con sus subordinados, pero lamentablemente hay alerta de escasez 
de líderes en las organizaciones por lo que señalan problemas de errores en el liderazgo. 
Valuexperience (2017) en un post de su blog, en el 2015 el Foro Económico Mundial 
identificó que la falta de liderazgo puede afectar a  varias organizaciones hacia el futuro por 
lo cual el 1.767 entrevistados por la Encuesta sobre la Agenda Global, el 86% estaba 
totalmente de acuerdo que en la actualidad existe una crisis de liderazgo, donde se halló que 
las habilidades de liderazgo en las organizaciones son escasos para satisfacer las necesidades 
actuales de los colaboradores ya que este impide al directivo navegar a situaciones complejas 
y cambiantes dentro de una organización. 
Para Gandolfi & Stone (2018) resaltaron que los problemas de liderazgo siempre están en 
las organizaciones ya que un liderazgo defectuoso se ha convertido en un problema e incluso 
hay estudios que muestran que ninguna organización es privilegiada a un liderazgo deficiente 
por lo tanto esta realidad en la actualidad pone el liderazgo en un estado de crisis por lo cual 
se deben llevar métodos más deseables y efectivos para las organizaciones líderes. (p. 262). 
Sin embargo, en el Perú el Ministerio de Energías y Minas (2018) a través del comité de 
Administración de los Recursos para Capacitación (Carec), brindaron ciertas capacitaciones 
de liderazgo ya que establecieron oportunidades en la ciudad de Iquitos para formar líderes 
que puedan emprender y sacar provecho de sus recursos así poder dirigir a sus comunidades 
permitiendo desarrollar potencial empresarial brindando una vida digna a sus familias y más 
oportunidades de trabajo.  
En la actualidad se refleja que el líder es importante en una organización mayormente si 
el trabajo es en equipo porque no solo dirige, si no da alcance a las metas establecidas 
trabajando en conjunto. Si un jefe no es un buen líder causará insatisfechos a sus 
colaboradores, por lo tanto, debemos de señalar que es importante llevar un buen liderazgo 
en las empresas donde estamos laborando. 
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A nivel local, en el Hipermercado Tottus de la Fontana, la Molina en el año 2018 se detectó 
inadecuados estilos de liderazgo que están aplicando en el área de cajas como el liderazgo 
autocrático, burocrático y muchos más por lo cual no se está llevando una buena gestión de 
dirección por parte de los superiores del área, este problema causa la insatisfacción en los 
colaboradores  ya que no se sienten comprometidos con la empresa, no son participativos en 
sus labores, su productividad es baja, no llegan a los indicadores establecidos para recibir sus 
incentivos salariales y no brindan un buen servicio a los clientes por lo tanto este implica a 
una mala gestión de dirección por parte de los superiores del área y perdidas en la 
organización por parte de lo colaboradores insatisfechos. 
Según para Munch (2015) indicó que nada sirve que una organización cuente con los 
materiales adecuados y tecnológicos si el líder no tiene la capacidad para guiar al personal 
no se podrá obtener productividad de la empresa. (p. 155). Se entiende que si el líder no sabe 
direccionar a sus seguidores no se obtendrá buenos resultados en la organización y este 
impide que los colaboradores no lleguen a sus objetivos establecidos a pesar que cuenten con 
todos los recursos necesarios. 
 Si no se lleva un buen liderazgo el personal se sentirá insatisfechos no tomaran 
importancia en sus labores y se obtendrá pérdidas para la empresa, si bien es cierto el 
liderazgo es importante para el directivo ya que se debe tomar en cuenta que tipo de liderazgo 
es mejor para direccionar y trabajar en conjunto con los trabajadores dirigiendo a un solo 
camino, causar satisfacción laboral y un buen rendimiento.                            
1.2. Trabajos previos 
En la actualidad se hicieron presentes varias investigaciones nacionales como internacionales 
que han permitido lograr el nivel de relación que existe entre los estilos de liderazgo y la 
satisfacción laboral por lo cual se recopiló antecedentes internacionales y nacionales de 
diferentes autores que dan a conocer los estudios realizados a esta investigación. 
1.2.1. Antecedentes Internacionales. 
Laica (2018) en su tesis de investigación “ El estilo de liderazgo y su relación con el 
desempeño laboral  del personal administrativo en la Universidad de las Américas en el 
último semestres del 2017 en Quito, Ecuador”, tuvo como objetivo determinar si existe 
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relación estilo de liderazgo con el desempeño laboral administrativo en la universidad de las 
Américas en Ecuador, el estudio se abarcó en una población de 75 colaboradores con carga 
administrativa del coordinador, el cruce de información se obtuvieron valores “p” para 
rechazar o comprobar la hipótesis por lo cual se llegó a la siguiente conclusión: Que el estilo 
del liderazgo de la institución que se mostraron fueron la democrática y la transformadora 
con un porcentaje de 51,6 %, cuya relación corresponde a una gestión positiva en donde se 
privilegia el bienestar del colaborador, así como en su productividad y los resultados de los 
departamentos administrativos de la Universidad de las Américas en Ecuador. 
Luna (2017) en su tesis de investigación “Como el estilo de liderazgo influye en el clima 
laboral de los trabajadores de la empresa Quito Motors S.A.C.I de la ciudad de Quito” en 
la universidad central del Ecuador, tuvo como objetivo identificar cuáles son los estilos de 
liderazgo de los gerentes de la empresa Quito Motors S.A.C. I  de la ciudad de Quito y 
establecer su correlación con el clima laboral, el estudio que se utilizó fue correlacional no 
experimental con una cantidad de 37 colaboradores de la empresa de la ciudad de Quito la 
cual se tomó 77% de los colaboradores que desempeñan en el departamento de ventas y 
servicio por lo cual se llevó a la siguiente conclusión: El estilo de liderazgo influye 
directamente con el clima laboral de la empresa Quito Motors S.A.C.I., por lo cual el estilo 
de liderazgo que influye es el participativo y democrático ya que el estilo directivo y 
transformacional es con un porcentaje menor descartando por completo el estilo 
transaccional. Referente a los resultados del clima laboral en la organización es satisfactorio 
evidenciando el estilo participativo o democrático que incide en esta valoración. 
Urizar (2016) en su tesis de investigación “Estilos de liderazgo en el desempeño laboral 
de los colaboradores de restaurante Don Carlos, Cobán Alta Verapaz” en la universidad 
Rafael Landívar de Guatemala, tuvo como objetivo conocer los estilos de liderazgo de los 
empleados del restaurante Don Carlos, el estudio que se utilizó fue descriptivo su población 
y muestra fue de 16 colaboradores de la organización en la ciudad de Guatemala que llego a 
la siguiente conclusión: De acuerdo a los resultados en los estilos de liderazgo del INCAE, 
se determinó el estilo de liderazgo autocrático es el predomina en el grupo de los 




Suárez (2015) en su investigación“ El estilo de liderazgo y su influencia en la satisfacción 
laboral de los trabajadores” en Ecuador, tuvo como objetivo general evaluar la influencia 
entre el estilo de liderazgo y la satisfacción laboral de los colaboradores de la línea ALS en 
Ecuador, el tipo de investigación que se realizo fue correlacional con un diseño no 
experimental trasversal, su población fue de 800 empleados y la muestra  se consideró a la 
planta de ALS QUITO y COCA conformada por 43 colaboradores por lo cual se determinó 
la siguiente conclusión: Los estilos de liderazgo influye directamente con la satisfacción 
laboral en los funcionarios de la línea ALS de Quito y El Coca por lo cual el mayor número 
de supervisores está en el estilo autoritario y solo uno dentro del participativo ya que los 
colaboradores se sienten satisfechos en la planificación donde laboran y en la confianza 
laboral que presentan. 
Peñarreta (2014) en su tesis de investigación “La influencia de los estilos de liderazgo en 
los niveles de satisfacción laboral de los empleados del GAD Municipal de Loja” en 
Ecuador, tuvo como objetivo primordial comprobar el grado de influencia de los distintos 
estilos de liderazgo en los niveles de satisfacción laboral de los empleados del GAD 
Municipal de Loja, su población fue de 200 colaboradores en el área administrativa con una 
muestra de 134 colaboradores utilizando el método probabilístico aleatorio la cual se llevó a 
cabo se llegó a la siguiente conclusión: Respecto a los estilos de liderazgo que influyeron en 
los directores del departamento fue el empobrecido, club social y equilibrado donde el estilo 
dominante fue el equilibrado ya que se caracteriza por ajustarse al procedimiento y al ritmo 
de los colaboradores, por otro lado el estilo de liderazgo y la satisfacción laboral no se 
encuentra una relación, por lo cual se explica o se resalta la razón de los diferentes 
compromisos entre los departamentos de la organización ya que conllevan a que un mismo 
estilo de liderazgo sea valorado de distinta manera entre los colaboradores. 
1.2.2. Antecedentes Nacionales 
Palomino (2019) en su tesis para optar el grado académico “Estilos de liderazgo y nivel de 
satisfacción laboral en el personal asistencial de un hospital de las Fuerzas Armadas. Lima 
2018” en la universidad Cesar vallejo, tuvo como objetivo principal establecer la relación 
entre el liderazgo y el nivel de satisfacción laboral en el personal asistencial de un hospital 
de las Fuerzas Armadas, Lima 2018. La investigación fue correlacional bajo un enfoque 
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cuantitativo, su población y muestra estuvo considerada por 120 profesionales de enfermería 
de la organización por lo cual se llegó a la siguiente conclusión: Se concluyó que existe 
relación estadística positiva alta y proporcional entre el liderazgo y satisfacción laboral con 
un Rho de Spearman (0,785), a continuación, entre el liderazgo transformacional y 
satisfacción laboral existe una relación positiva alta con un Rho Spearman (0,732), así mismo 
entre liderazgo transaccional y satisfacción laboral existe una relación significativamente 
muy alta con un Rho de Spearman (0,809) y finalmente se concluyó que si existe una relación 
estadística significativamente alta entre liderazgo correctivo/evitador y satisfacción laboral 
con Rho Spearman (0,689).  
Sánchez (2017) en su tesis de pre grado “Estilo de liderazgo y desempeño laboral en 
Hipermercados Tottus S.A, Trujillo 2017” tuvo como objetivo principal determinar la 
relación entre el estilo de liderazgo y el desempeño laboral en Hipermercados Tottus S.A. 
Trujillo, 2017 cuya investigación fue no experimental con corte transversal correlacional, su 
población y muestra fue de 60 trabajadores en el área de cajas. El autor permitió llegar a la 
siguiente conclusión: El estilo de liderazgo que resaltó de las supervisoras fue el estilo 
transformacional ya que motiva e inspira a los colaboradores por lo cual se determinó que si 
existe una relación entre estilo de liderazgo y sus dimensiones del desempeño laboral, 
mientras exista un nivel bajo de liderazgo el desempeño de las habilidades y capacidades en 
los cajeros también será bajo con un valor de Rho de Spearman 0.290 correlación positiva, 
mientras el estilo de liderazgo influye de manera muy baja en los colaboradores sus ideas y 
proyectos relacionados a su labor serán muy bajos con un valor de Rho de Spearman 0.106 
positiva muy baja y finalmente la relación entre el estilo de liderazgo y la dimensión del 
desempeño laboral metas y los resultados son inversa con un valor de  Rho de Spearman -
0.97 por lo cual si existe mucha exigencia y presión por parte del líder para llegar a los 
resultados en un nivel no adecuado de liderazgo, los resultados por parte de los colaboradores 
será menor a los esperado. Por lo tanto, se demostró la relación entre el Estilo de liderazgo y 
Desempeño laboral en el área de cajas con una relación positiva muy baja, la influencia del 
supervisor si es mínima también el desempeño del personal será mínimo, aceptando la 
hipótesis de investigación. 
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Solís (2017) en su tesis de investigación de maestría “Estilos de liderazgo y compromiso 
laboral del personal militar y civil del centro de investigación y desarrollo de proyecto de la 
Fuerza Aérea del Perú, 2017” en la universidad Cesar Vallejo, tuvo como objetivo 
determinar si existe relación entre las variables estilos de liderazgo y compromiso laboral, su 
estudio fue de diseño no experimental de corte transversal de nivel correlacional de tipo 
básico con una población y muestra de 60 colaboradores civiles y militares ya que se aplicó 
el coeficiente de correlación de Spearman para llegar a la siguiente conclusión: Se concluyó 
que existe relación entre las variables estilos de liderazgo y el compromiso laboral en el 
personal militar y civil del Centro de Investigación y Desarrollo de Proyectos de la Fuerza 
Aérea del Perú 2017 cuyo valor de Rho d Spearman (0,684) por lo cual es una correlación 
moderada, asimismo existe relación entre el liderazgo democrático y el compromiso con un 
Rho de Spearman (0,489) siendo esta una correlación moderada y por ultimo existe una 
correlación moderada entre el estilo de liderazgo liberal y el compromiso laboral con un 
coeficiente de correlación de Rho de Spearman (0,590).  
Sosa (2017) en su tesis de investigación de maestría “Estilos de Liderazgo y Clima 
Organizacional en los colaboradores de la Empresa Turística SKC S.A, Miraflores, 2016” 
en la Universidad Cesar Vallejo, tuvo como objetivo comprobar la relación entre los estilos 
de liderazgo y el clima organizacional en los colaboradores de la empresa Turística SKC S.A. 
El tipo de investigación que se realizó fue de diseño no experimental, transversal y 
descriptivo correlacional, se tomó una población de 60 trabajadores y se optó por desarrollar 
una muestra no probabilística porque la población es la misma, por lo cual permitió llegar a 
la siguiente conclusión: El liderazgo transformacional se relaciona con el clima 
organizacional hallándose un valor de correlación p= 0,000 con un nivel de significancia de 
0,05 y un nivel de correlación de Rho de Spearman 0,912 se observó que la mayor proporción 
de los encuestados considera el liderazgo transformacional es eficiente para la empresa. 
Taype (2017) en su tesis de investigación “Estilos de Liderazgo y Desempeño Laboral En 
La Dependencia Policial De Barranco, 2016”, tuvo como objetivo identificar la relación 
existente entre los estilos de liderazgo y el desempeño laboral en la dependencia policial de 
Barranco, 2016. La metodología de investigación fue desarrollada en un estudio de nivel 
descriptivo correlacional de diseño no experimental con una población y muestra de 65 
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efectivo policiales que permitió llegar a la siguiente conclusión: Si existe una relación entre 
los estilos de liderazgo y el desempeño  laboral en la dependencia policial de Barraco 2016 
ya que los estilo de liderazgo son calificados como buenos al 98,5% y el desempeño laboral 
con una escala al 96,9% en cuanto el líder carismático y el desempeño laboral si existe una 
relación ya que el líder es calificado bueno con un porcentaje de 92,3%, el desempeño laboral 
con un 90,8%,en la siguiente conclusión si existe relación entre el líder autentico y el 
desempeño laboral ya que el líder autentico es calificado con un 95,4% el desempeño laboral 
es calificado con una escala similar al 93,8% del mismo modo se determinó que si existe 
relación entre el líder de servicio y el desempeño laboral cuando el líder de servicio calificado 
con la misma escala de 81,5%. 
1.3. Teorías relacionadas al tema 
1.3.1. Liderazgo 
Según Huerta y Rodríguez (2014) definió “el liderazgo como la influencia interpersonal para 
poder orientar y dirigir el logro de las metas mediante la comunicación a las actividades 
frecuentes mediante a los indicadores” (p. 75). Se entiende que el líder tiene la capacidad de 
dirigir al equipo de la mejor manera a través de la comunicación para poder lograr con éxito 
a las metas establecidas por la organización o a las tareas frecuentes. 
Para Gutiérrez (2016) indicó que “el líder es respetado, admirado y seguido por los 
subordinados construyendo las mejores capacidades para que la organización se desarrolle 
con éxito, implementando y poniendo en práctica proyectos de principio a fin” (p. 92). El 
autor resalta que el líder es importante en la organización porque trabaja en conjunto 
ayudando a desarrollar las capacidades de cada uno de los subordinados diseñando estrategias 
para alcanzar los objetivos y las metas de la organización positivamente.  
Thompson, Peteraf, Gamable y Strinkland (2015) indicaron que el liderazgo implementa 
un buen ambiente laboral orientado a los resultados para que eleven el desempeño y los logros 
se generalice. (p. 326). El líder gestiona un buen ambiente en la organización para elevar el 
desempeño de los colaboradores y se sientan comprometidos con la organización para 
obtener buenos resultados. 
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1.3.2. Características de un líder 
Una de las características que debe tener un líder y dirigir con éxito para lograr un buen 
ambiente en el trabajo obteniendo un buen desempeño de los colaboradores Thompson, 
Peteraf, Gamable y Strinkland (2015) indicaron que se debe tratar a los empleados como 
socios valiosos para que se sientan valorados, fomentar un espíritu de equipo generando 
participación en el personal ganando el compromiso emocional de los trabajadores, 
establecer objetivos exigentes comunicando con claridad que la organización espera del 
colaborador, usar las herramientas necesarias de indicadores de competitividad para obtener 
buenos resultados operativos, aprovechar las técnicas de motivación e incentivos para 
inspirar al empleador a través de los resultados de la organización brindando recompensa por 
su desempeño y por ultimo celebrar los exitosos del individuo o del grupo por el esfuerzo 
hacia los resultados obtenidos. 
Asimismo, para Wisston y Patterson (2006) (citado por Gandolfi & Stone 2017) resaltaron 
que un líder es aquel que selecciona, equipa, entrena e influencia a sus seguidores con 
entusiasmo y energía espiritual ya que brinda sus capacidades y habilidades para encaminar 
a los objetivos dentro de la organización. (p.19) 
Otras características similares al anterior autor, indicó Siliceo (2015) el líder debe ser 
capaz de señalar un objetivo común direccionando a un solo camino a su equipo, tener los 
conocimientos necesarios para ser un agente de cambio y autentico, animar el interés y deseo 
a los temas que van a tratar logrando una buena involucración del grupo hacia los objetivos 
y finalmente generar un buen ambiente para la motivación de su equipo en sus funciones. (p. 
214) 
Estas características definen al líder para direccionar a su equipo con un mayor logro hacia 
los objetivos planificados por la organización ya que pueden generar confianza a sus 
seguidores y causar una buena relación entre el directivo y los trabajadores. 
Choi, Kim & Kang (2017) (citado por Monica Shu – Fen 2018) indicaron las siguientes 
características del líder; Tener una autoridad idealizada por lo cual el líder debe presentar 
una visión y misión para adquirir la seguridad en la confianza y el respeto de sus seguidores, 
obtener la inteligencia de cada uno de los miembros del equipo que induce a la creatividad 
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para promover puntos de vista o nuevas ideas generales para enfrentar a resolver problemas 
ante cualquier situación, ser motivadores para su equipo ya que ofrece una visión atractiva a 
su equipo para llenarlos de entusiasmo por lo cual presentan una alta perspectiva de 
comunicación y expresión, por ultimo tener consideración ante sus subordinados ya que el 
líder respeta y se preocupa por sus necesidades ya que cree en ellos induciéndoles a una 
experiencia de en aprendizaje creativo. (p. 45) 
Por otro lado Rooke y Tobert (2005) (citado por Gandolfi & Stone 2018) afirmaron que 
las características de los líderes no solo están determinadas por su filosofía de liderazgo, ni 
por su personalidad o incluso la gestión de estilo, más bien tiene que ver como interpretan su 
entorno y como son interpretadas ante las situaciones que se dan en la organización, los 
autores resaltan que los líderes deben tener un alto de autoconsciencia, inteligencia emocional 
y contexto medioambiental tanto dentro como fuera de la organización para una mayor 
efectividad. Por lo cual la confianza ante sus seguidores está ligada al que el líder sea capaz 
de inspirar y priorizar las necesidades y al mismo tiempo produzca una sensación de 
seguridad y calma. (p. 263)   
Para Iqbal, Inayat, Ijaz y Zahid (2012) (citado por da Silva, Nunes & Andrade 2019) 
indicaron que el liderazgo puede afectar el comportamiento de sus subordinados en la 
organización en cuanto a las actitudes, motivación y rendimiento ya que puede influir los 
niveles de bajo compromiso ante sus seguidores por lo cual los lideres deben utilizar una 
combinación de características, habilidades y comportamientos que están relacionados con 
el estilo de liderazgo que se basan a las creencias, ideas, normas y valores. (p. 296)  
Kumar & Krishnarai (2018) indicaron que las teorías de liderazgo se relacionan con 
algunos de estos tres aspectos, como proceso o relación hacia sus seguidores, combinación 
de rasgos o características de personalidad y comportamientos favorables por lo cual son 
ciertas habilidades que debe tener el líder ante sus subordinados. (p. 39) 
Es importante que los lideres deben utilizar ciertas características y habilidades en relación 
a las normas, valores o creencias dentro de la organización para direccionar a sus seguidores 




Para Avolio (1999) (citado por Awan, Mahmood & Idrees (2014) indicó los siguientes 
factores; El líder debe ser carismático en proveer que sus seguidores tengan un sentido claro 
de propósito, debe tener estímulo intelectual a que sus seguidores se animen a preguntar para 
solucionar el problema, debe ser comprensivo en entender las necesidades de cada seguidor, 
debe implementar recompensas contingentes, debe supervisar siempre las tareas de cerca ante 
funcionamiento de las tareas y por ultimo tomar las acciones correctivas después de un 
problema que se pueda presentar. (p. 1) 
Por otro lado, Kelly & MacDonald (2019) indicaron que los líderes más eficaces para las 
organizaciones es el desarrollo del líder ante la dirección, la compresión ante los antecedentes 
o problemas que se pueden presentar y la comunicación con su equipo ya que es esencial que 
cada líder elige la manera de direccionar o influya en ella para facilitar que terminen las tareas 
establecidas de sus subordinados dentro de la organización. (p. 433) 
Podemos apreciar que el desarrollo del líder se basa en cuanto a la dirección, comprensión 
y comunicación para brindar al equipo las tareas necesarias y puedan culminar con éxito sus 
labores optando por un buen control y seguimiento de cada colaborador. 
Ilies & Metz (2017) mencionaron que la dirección de un líder implica en motivar al equipo 
ya que conducen a una cultura compartida, brindando valores y comunicando las metas a los 
subordinados por lo cual al motivarlos el líder es el encargado de reconocer los esfuerzos de 
cada uno de ellos a través de la comunicación ya que es el soporte que apoya el esfuerzo de 
cada uno de sus miembros al lograr las tareas establecidas dentro de la organización. (p. 398) 
Por otro lado, Akanji, Mordi, Ajonbadi & Mojeed (2018) definieron que la dirección es la 
relación que el líder influye a sus subordinados a través de sus comportamientos y de las 
acciones que se puede tomar, la dirección alcanza métodos específicos en como los 
encargados se comportan con los subordinados. Una de las características que desarrollaron 
los autores fue que el líder debe establece simpatía y confianza en sus seguidores en la 
realización de metas determinadas. (p. 831) 
Por lo tanto, la dirección es importante en el líder ya que influye en sus subordinados en 
cómo va a direccionar, que características debe implementar ante su grupo para brindar 
confianza, simpatía, motivación y otros más, ya que el líder es el soporte que apoya a sus 
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seguidores y ayuda encaminar para llegar con éxito a las metas establecidas de la 
organización. 
1.3.3. Estilos de liderazgo 
Según Munch (2015) definió que los estilos de liderazgos en las personas varían de acuerdo 
a las características de la personalidad que tienen así mismo también con la preparación, la 
interacción con el personal y la cultura de la organización que pueden promover mayor 
eficiencia en los colaboradores (p. 141) 
Esto a su vez refleja que los estilos de liderazgo dependen del comportamiento y 
personalidad del individuo en cómo va a dirigir a su equipo para alcanzar los objetivos 
establecidos, es importante que el líder tenga una buena actitud y refleje positivamente al 
personal ante las situaciones que se enfrentan. 
Para Chang y Teng (2017) (citado por Yi Lin & Jin Wu 2018) indicaron que los estilos de 
dirección contienen tres teorías. Primero la dirección democrática que se basan a las 
estrategias importantes que se discuten y determinan con su equipo ya que los lideres adoptan 
a las actitudes con su equipo que ayuda a evaluar el trabajo con esquemas importantes para 
el desarrollo de los objetivos. Segundo la dirección autoritaria ya que todas las estrategias 
son determinadas por el líder y los subordinados seguirán las ordenes sin poder participar en 
las decisiones tomada por el líder. Por último, la dirección del liberalismo se basa a que el 
líder no es partícipe en las decisiones dentro de la organización ya que los subordinados 
tienen la libertad completa de tomar sus propias decisiones, el líder simplemente es 
responsable de proporcionar la información requerida para el otro personal mientras los 
individuos toman el cargo en la organización. (p. 772) 
Para Benavides (2014) resaltó “el estilo de liderazgo es el conjunto de conductas para 
controlar a los empleados ya que con este término indica una serie de comportamientos de la 
persona independientemente ante una situación”. (p. 193). El autor refleja que los estilos de 
liderazgo es el conjunto de conductas positivas que debe de tener un líder para poder controlar 
a los subordinados dentro de la organización. 
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Lussifer y Achua (2016) indicaron que los estilos de liderazgo es la mezcla de habilidades 
y conductas que aplica el líder cuando interactúan o están con su equipo, aunque el estilo de 
liderazgo está basado en las habilidades el elemento importante es la conducta ya que consiste 
en el comportamiento de un líder. (p. 70). Por lo tanto, los autores resaltan que el elemento 
más importante es la conducta ya que se refleja el comportamiento del líder antes sus 
seguidores tomando en cuenta los rasgos y las habilidades que deben tener. 
1.3.4. Modelos de liderazgo 
1.3.4.1. Modelo continuo de Tannenbaum y Schmidt 
Este modelo se centraliza en la forma como se van a tomar las decisiones y que estilo de 
liderazgo se va elegir, según Tannenbaum y Schmidt (1958) (citado por D´Alessio 2014) 
plantearon “los estilos de liderazgo abierto al directivo es como un continuo desde la 
conducta que se enfoca el líder centrado en el subordinado”. (p. 42)  
Figura N° 1 









Fuente: Elaboración propia a partir de Tannenbaum y Schimidt (1958)                        
Tal como se muestra en el gráfico este modelo propone siete enfoques diferentes de 
liderazgo desde el autocrático hasta el participativo en el cual se considera el tipo del líder 
que va emplear el jefe antes sus subordinados dependiendo en la situación que se presenta la 
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1.3.4.2. Modelo del grid gerencial de Blake y Mouton 
Blake y Mouton (1964) (citado por D´Alessio 2014) ellos afirmaron que el líder debe 
conseguir que se hagan las cosas y preocuparse por el equipo y a las tareas que se van a 
realizar en la organización por lo cual constituyeron en ambos aspectos una rejilla contando 
con cincos estilos de liderazgo principales. (p. 43) 
Como podemos apreciar el modelo grid gerencial muestra dos intereses básicos en el líder 
uno es por la producción a los resultados de la organización y el otro por las personas que lo 
rodean, Munch (2015) indicó que el eje vertical corresponde al interés por los colaboradores 
y el eje horizontal representa el interés de los resultados por lo cual estos ejes existen nueve 
puntos donde el nueve es el grado más alto y el uno es el más bajo. 
Figura N° 2  









Fuente: Elaboración propia a partir de Blake y Mouton (1964) 
El grid gerencial es un modelo de liderazgo que identifica el grado que el líder va a centrar 
en las actividades o en sus seguidores generando cinco combinaciones diferentes de estilos 
de liderazgo proponiendo el interés por sus seguidores y por los resultados sean altos, el 
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1.3.4.3. Modelo de Hersey y Blanchard 
El modelo desarrollado por Hersey y Blanchard en 1969 presentan una curva prescriptiva 
por lo cual indican el estilo apropiado dependiendo el grado de la madurez de sus seguidores 
presentando cuatro estilos en la curva. 
Figura N° 3 












Fuente: Elaboración propia a partir de D´Alesio (2014)  
Los estilos que se presenta en la curva son delegar, participar, vender y dirigir. Hersey, 
Blanchard y Natemeyer (1979) (citado por D´Alesio 2014) definieron que la conducta 
orientada al trabajo es la extensión del líder en cómo va a dirigir a las personas y la conducta 
orientada a la relación es la extensión del líder en el cual va entablar una comunicación 
bidireccional con sus seguidores. 
Este modelo se basa en un estudio de una situación determinada teniendo en cuenta el 
nivel de madurez del equipo para luego adoptar un estilo de liderazgo de acuerdo a la 
situación que se basa en la organización. 
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1.3.4.4. Modelo de trayectoria – meta 
El modelo trayectoria – meta fue desarrollado por Robert House publicado en 1971 (citado 
por Lussifer y Achua 2016) donde especifico las diferentes situaciones de relaciones entre el 
liderazgo orientado a las labores, los individuos y sus efectos, explicando la forma en como 
su conducta del líder influye sobre el desempeño y satisfacción de los subordinados. (p. 16)  
Lussifer y Achua (2016) afirmaron que el modelo mencionado se usa para seleccionar el 
estilo de liderazgo que se va usar tanto como directivo, comprensivo, participativo u 
orientado al éxito ante la situación del equipo y el ambiente de la organización para así 
maximizar el desempeño y la satisfacción laboral. (p. 119). Por lo tanto, en este modelo se 
basa en que tipo de líder se implementar para incrementa la motivación a sus subordinados 
para cumplir los objetivos de la organización y para ayudarles a sus seguidores a identificar 
sus conductas que deben llevar al cumplimiento exitoso de sus labores y llegando a las 
recompensas de la organización. 
Para Pretorius, Steyn & Bond – Barnard (2018) indicaron que este modelo el líder efectivo 
es capaz de motivar y satisfacer a los subordinados teniendo la capacidad de realizar bien los 
objetivos ya que esta teoría principalmente se centra en como el líder afecta a sus seguidores 
en la organización planteando metas personales e iluminar las vías hacia la realización de los 
objetivos. (p .163) 
Por lo tanto, este modelo se enfoca por la forma en que el líder influye ante sus seguidores 
por lo cual son eficaces en aclarar la trayectoria para dirigir a sus seguidores en alcanzar las 
metas de la organización para motivarlos ya que proporciona capacitación, dirección, apoyo 
y recompensa necesarias por lo cual la satisfacción de sus seguidores depende de su 
desempeño eficaz del líder. 
1.3.5. Dimensiones de estilos de liderazgo 
Esta investigación se enfocó en el modelo del grid gerencial por Blake y Mouton por lo cual 
se predominan cinco estilos de liderazgo a través de la rejilla, aunque existen 81 que es el 
total de numero de rijillas solo cinco son predominantes por lo cual estos estilos son: el líder 
autocrático, transaccional, burocrático y el transformador. 
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1.3.5.1.  Liderazgo autocrático. 
Según Munch (2015) indicó que “el líder autocrático se caracteriza por tener un alto interés 
por los resultados y una mínima preocupación por sus seguidores ya que el líder resuelve los 
conflictos intimidando al personal con su opinión”. (p. 142). Por lo cual el líder autocrático 
solo ve los resultados de la organización sin importar la opinión de los colaboradores. 
Para Adeyemi (2004) (citado por Munir & Iqbal 2018) resaltó que el líder autocrático 
dirige con dureza ya que solo brinda en dar órdenes que deben ser obedecidas por los 
subordinados, el líder no se comunica claramente con sus empleados ni le delega la autoridad 
a alguien porque son ellos que tienen el poder y la tomar las decisiones ante una situación en 
la organización. (p. 67) Podemos visualizar que el líder es el dueño de la información ya que 
ignora las opiniones de los miembros del equipo y solo brinda en dar órdenes para el 
cumplimiento de las tareas y llegar a los objetivos de la organización.  
Jung, Jeong y Mills (2014) (citado por Fiaz, Qin, Ikram & Saqib 2017) indicaron que el 
estilo autocrático solo toma las decisiones y las anuncian sin importar las sugerencias de los 
subordinados ya que este líder confía en ser la autoridad teniendo el control y la manipulación 
ante ellos ya que se encarga en hacer cumplir sus órdenes de manera eficiente e implementa 
un trabajo duro, si algún subordinado no cumple con sus órdenes del líder implica a que 
reciba un castigo de por medio o una sanción dentro de la organización para que no vuelva a 
incumplir sus órdenes. (p. 146) 
Chukwusa (2018) mencionó que este líder obliga a seguir sus instrucciones poniendo en 
práctica sus decisiones por lo cual se comunica de forma formal y escrita ante sus 
subordinados por lo tanto el autor indica que este estilo se puede aplicar en las tareas que 
necesitan ser completadas con urgencia en la organización. (p. 5). Podemos entender que el 
líder solo se encarga de brindar órdenes al equipo y a supervisar que las tareas establecidas 
sean completadas a tiempo bajo presión. 
Cunningham, Salomone & Wielgus (2015) los autores resaltaron que los líderes 
autocráticos derivan a cada miembro de su equipo lo que tienen que hacer otorgando 
instrucciones claras, no permite que ningún miembro tome las decisiones dentro de la 
organización ya que requiere que los miembros de su equipo sean leales y obedientes por lo 
18 
 
cual tienen que obedecer antes sus órdenes y si uno sus seguidores no cumplen los objetivo 
este líder hace una llamada de atención o castigo por no cumplir con los objetivos. (p. 34) 
Por lo tanto, el líder autocrático asume las responsabilidades y toma las decisiones por si 
solo ya que se encarga solo en dar órdenes bajo su cargo y supervisa constantemente por lo 
cual sus seguidores no pueden realizar acciones por si solos por que deben adaptarse a lo 
órdenes que le brinda el líder. 
1.3.5.2. Liderazgo transaccional. 
Para Munch (2015) reflejó que el dirigente proporciona inventivos de recompensa al personal 
para motivarlos e incrementar de manera productiva en la organización ya que por naturaleza 
el ser humano es insatisfecho y mediante se le otorguen satisfactorio los materiales crecerán 
sus necesidades por lo tanto el líder tiene la obligación de otorgar a sus seguidores mayores 
estímulos en la producción. (p. 143) El autor resaltó que el líder transaccional otorga 
incentivos a sus seguidores para que se sientan satisfechos y tranquilos para una mejor 
producción en la organización. 
Del mismo modo Tziner & Shkoler (2018) afirmaron que el liderazgo transaccional brinda 
recompensas a cambio del cumplimiento de los objetivos asignados por lo cual se encontró 
vinculado con la motivación y compromiso laboral ya que se centran principalmente en lograr 
las metas de la organización y el colaborador puede estar satisfecho por el rendimiento que 
brinda dentro de ella y a la vez sea compensado por el logro que obtuvo. (p. 199) 
Bass y Avolio (1993) (citado por D´Alessio 2014) indicaron que “la recompensa 
contingente se refiere al comportamiento del liderazgo enfocándose al intercambio de 
recursos, el líder compensa a sus seguidores por su desempeño y esfuerzo ofreciendo 
incentivos o reconocimientos cuando las metas son logradas por el equipo”. (p. 62). El autor 
resalta que líder compensa a sus colaboradores a través de incentivos cuando las metas son 
logradas positivamente así el personal están motivados a dar una mayor productividad y 
satisfacción para la empresa si el equipo gana el líder también gana. 
La gerencia por excepción - activa según Bass y Avolio (1993) (citado por D´Alessio 
2014) que es el monitoreo del desempeño a los seguidores y el líder toma las acciones 
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correctivas cuando sea necesario si el desempeño del subordinado es ineficaz y está fuera del 
rendimiento estándar hace una llamada de atención, este implica al líder supervisar en el 
entorno de su equipo para detectar los errores que se puedan presentar y tomar acción 
correctiva de inmediato. (p.62) 
El líder utiliza el poder ante sus subordinados para compensarlos y a la vez sancionarlos 
de acuerdo al rendimiento que se encuentren dentro de la organización, si el colaborador 
presenta un buen desempeño el líder le compensara a través de los incentivos que pueda 
implementar para que el trabajador se sienta bien por otro lado, si no hay un buen desempeño 
por parte del colaborador el líder interviene para tomar acciones correctivas antes que se 
presente un problema en la organización como bajo rendimiento en el equipo, si las cosas 
marchan bien el líder deja actuar a sus trabajadores con sus labores tranquilamente. 
Hargis, Watt y Piotrowski (2011) (citado por Matsumunyane & Chipunza 2018) 
definieron a los líderes transaccionales son los que identifican las necesidades de sus 
subordinados a participar en relaciones de intercambios con el fin de cumplir con los 
objetivos de la organización por lo cual pueden obtener tener recompensas financieras o no 
financieras o llamadas también recompensas contingentes. (p. 4) 
Sahaya (2012) (citado por Matsumunyane & Chipunza 2018) indicó que las recompensas 
contingentes son intercambios entre el líder y sus subordinados ya que son ellos que ponen 
el esfuerzo en sus labores por lo cual son intercambiados en recompensas, salarios, 
beneficios, bonos y otros incentivos. Generalmente los lideres hacen que sus subordinados 
entiendan porque se establece el trabajo y que beneficios obtendrán al ejecutar sus labores en 
la organización. (p. 4)  
Se puede concluir que el líder debe incentivar a su quipo a través de recompensas o 
reconocimientos para lograr satisfacer al empleado y llegar metas establecidas por la 
organización siempre y cuando se tiene que hacer una supervisión a la gestión si algo va mal 





1.3.5.3.  Liderazgo burocrático  
Munch (2015) mencionó que el líder burocrático corresponde a un dirigente que se centra a 
las normas y reglas más que los individuos, no le interesa ni los individuos ni los resultados 
que se puede obtener solo permite que sus colaboradores trabajen de acuerdo a las normas y 
objetivos de la empresa para eliminar los problemas y evitar situaciones que causen 
desacuerdos en la organización. (p. 143) El autor refleja que este líder permite que sus 
colaboradores trabajen de forma libre a base de la política y normas de la organización sin 
meter presión en sus labores por lo cual obtiene a un personal que puede rendir una baja 
productividad en la organización. Este líder se localiza en el extremo inferior izquierdo del 
grid gerencial. 
Para Cunningham, Salomone & Wielgus (2015) indicaron al líder burocrático como una 
persona que se rige a las políticas e instrucciones, reflejando así en los proyectos en un 
conjunto de procedimientos destinados a sus seguidores por lo cual utilizan la política para 
iniciar estrategias, motivación al personal y el éxito en la organización. Por otro lado, los 
autores resaltaron que este líder puede ser útil en algunas áreas de negocio por ejemplo en el 
gobierno, en un régimen organizacional o en algunos gerentes que están inseguros porque 
temen al fracaso debido a equivocarse en las pautas de la organización. (p. 33)  
El líder burocrático busca cuales son las reglas pertinentes para realizar todas las 
actividades planteadas, unas de las ventajas del liderazgo burocráticos es que los resultados 
son de alta calidad ya que se refuerza con una estructura de respeto exigiendo a su equipo un 
afecto a través de las reglas establecidas. 
Por lo tanto, este líder trabaja bajo las reglas y políticas de la organización por lo cual 
brinda a su equipo de trabajar libremente bajo la condición que se cumplan las normas o 
reglas establecidas ya que busca la eficiencia a la hora de desempeñar su labor ya que permite 
crear un ambiente de trabajo disciplinado entre dirigentes y subordinados donde deben seguir 





1.3.5.4. Liderazgo democrático 
Munch (2015) definieron al líder democrático como el hombre de la organización ya que es 
justo y firme con sus seguidores por lo cual da poder a cambio de resultados aceptando los 
arreglos de las prácticas culturales buscando una mejora para solucionar los conflictos 
mediante la negociación de un acuerdo intermedio. (p. 143). Por lo tanto, este líder fomenta 
la participación de sus colaboradores para llevar a un acuerdo en las decisiones que se puede 
tomar aceptando las ideas y críticas para mejorar obteniendo la confianza entre sus 
subordinados y así incentivar el trabajo en equipo. 
Para Cunningham, Salomone & Wielgus (2015) indicaron al líder democrático como una 
persona que valora las opiniones o ideas de sus seguidores buscando sus aportes ante una 
decisión, pero al final es el líder que tiene la última palabra para tomar las decisiones 
causando motivación a su equipo y en hacer mejor sus labores. (p. 34) 
Fiaz, Qin, Ikram & Saqib (2017) indicaron que el estilo democrático se centra más en sus 
subordinados interactuando con su equipo de trabajo ya que se comparte con cada uno de los 
miembros a tomar decisiones dentro de la organización brindando amistad, utilidad y 
participación en ellos, los autores reflejaron que este líder es comparado con la teoría Y ya 
que se asocia a la productividad, la satisfacción, la implicación y la comisión creciente del 
seguidor a un alto rendimiento. (p. 146).  
Por otro lado para Kars & Inandi (2018) resaltaron que los líderes democráticos colaboran 
con sus subordinados para dar soluciones a los problemas que se pueden presentar dentro de 
la organización ya que apoyan a cada uno de los miembros y proponen sugerencias en vez 
de dar órdenes animando a sus seguidores haciendo participe en actividades de planeamiento 
y a las decisiones que se pueden tomar, el líder es abierto a la comunicación en todas las 
direcciones brindando una sensación de éxito para satisfacer a sus subordinados. El lado 
negativo de este tipo de líder es que se puede retrasar hasta llegar a un acuerdo con sus 





1.3.5.5. Liderazgo transformacional 
Para Munch (2014) el liderazgo transformacional se diferencia por tener un profundo interés 
por los resultados y un grado de interés por los subordinados ya que los desacuerdos y los 
problemas se estudian de manera abierta brindando un juicio mutuo y compromiso de todos 
los miembros de la organización trabajando en conjunto para llegar a la meta. (p. 143) 
Por lo cual el líder transformador promueve ambientes óptimos tanto en los resultados 
positivos para la empresa y en los colaboradores proporcionando un buen clima en la 
organización mediante un trabajo significativo que compromete a los subordinados 
desarrollar productivamente en los objetivos de la empresa. 
Así como resaltaron Hitt, Ireland y Hoskisson (2015) mencionaron que este estilo motiva 
a los seguidores para que superen las expectativas y enriquezcan sus capacidades 
continuamente en la organización ya que lo líderes transformacionales crean, comunican la 
visión de la organización y formulan estrategias para realizar o alcanzar la visión de manera 
eficaz. (p. 372) 
De la misma manera Megueirkouni (2018) resaltó que el liderazgo transformacional 
influye en sus seguidores a brindar una motivación inspiradora ya que son respetados por sus 
extraordinarias capacidades para tomar decisiones ante cualquier situación o problemas que 
se puedan presentar por lo cual toman voluntad de tomar riesgos dentro de una organización. 
Este líder motiva, crea expectativas para luego comunicarlas a sus seguidores y tengan el 
conocimiento para así demostrar su compromiso con los objetivos y la visión de la 
organización, estimula a que cada uno de sus seguidores sean creativos e innovadores y que 
puedan sugerir a probar nuevas ideas para un mejor desempeño. (p. 787)  
Campbell (2018) (citado por Baptiste 2019) concluyó que este líder es capaz de formar 
equipos fuertes y leales con una productividad alta ya que conduce a una visión a futuro y 
son capaz de comunicar esa visión a la organización para implementarla con su equipo 
logrando dar buenos resultados ya que se conectan emocionalmente para motivar con cada 
uno de los miembros de su equipo con la finalidad de lograr buenos resultados. (p. 3). Por lo 
tanto, el líder transformacional fortalece a su equipo en direccionarlos a un solo objetivo 
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estando comprometidos y ser leales para lograr productividad en la organización trabajando 
en equipo. 
Para Burns (1978) (citado por D´Alessio 2014) indicó que “el liderazgo transformacional 
es visto como el liderazgo real ya que el líder es proactivo, innovador al desarrollo individual, 
grupal y organizacional aptando por los buenos resultados alcanzable sin que quede como 
una posibilidad”. (p. 60). Es importante que el líder tenga la iniciativa y la capacidad de 
anticiparse a los problemas que se puede presentar en el futuro, así mismo direccionar al 
equipo a un solo objetivo buscando innovar desarrollos en ellos para obtener buenos 
resultados en la organización.  
Bass (1985) (citado por D´Alessio 2014) presentó 4 características de liderazgo.  
Primero se basa a la influencia idealizada ya que este componente permite que el líder sea 
admirado, respetado y confiado, comparte riesgo con sus subordinados y los guía en una sola 
dirección.  
Segundo es la motivación, que abarca a motivar o dar aliento a los subordinados para 
visualizar un futuro atractivo generando la confianza, optimismo y entusiasmo en ellos. 
Tercera estimulación intelectual por lo cual los líderes estimulan a los subordinados a 
esforzarse al máximo para ser transformadores o innovadores, formulando problemas dentro 
de la organización o acercándose a situaciones pasadas para que los subordinados puedan 
establecer estrategias innovadoras hacia el futuro.  
Cuarto la consideración individual se basa al desarrollo o crecimiento de los subordinados 
ya que el líder pone atención en el desarrollo de cada una de sus seguidores de acuerdo a sus 
necesidades logrando nuevas oportunidades de aprendizaje creando un buen clima favorable 
ante la organización. 
Estas características indica que el líder es proactivo, brinda consecutivamente información 
a su equipo sobre el estado de la organización, trabajar en conjunto implementando 
estrategias para un buen desarrollo y confianza ante sus seguidores logrando una máxima 
productividad con un buen clima ya que el líder busca obtener buenos resultados y la 
excelencia en el equipo. 
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Podemos concluir que el liderazgo transformacional es adecuado para las empresas ya que 
este líder trabaja en conjunto a sus subordinados y hace partícipe a ellos a las decisiones que 
se va tomar ante los problemas que se puede presentar en las organizaciones brindando una 
buena comunicación, dirección, compromiso y confianza ante sus colaboradores para obtener 
buenos resultados positivos ante las tareas establecidas. 
1.3.5.6. Satisfacción Laboral 
Según Robbins y Coulter (2014) definieron la satisfacción laboral a las actitudes que puede 
tener cada individuo respecto a su trabajo, si la satisfacción muestra un grado alto en el 
individuo evidentemente tendrá una actitud positiva en la organización y si muestra 
insatisfacción mostrará una actitud negativa y el rendimiento será bajo en el individuo. (p. 
450) 
Cabe entender que en las organizaciones es importante mantener satisfechos a los 
colaboradores para lograr actitudes positivas dentro del entorno ya que el rendimiento será 
alto y se obtendrá mayor productividad, un colaborador satisfecho siempre tendrá las ganas 
de dar más y estar compromiso en su trabajo. 
Para Dogan Pinarkaracan, Akyel & Dogan Isadogan (2018) resaltaron que la satisfacción 
laboral aparece en la situación cuando los colaboradores ven su trabajo importante para sí 
mismo por lo cual sujeta todas las reacciones internas y externas, positivas y negativas hacia 
su centro de labor. Los colaboradores felices consideran su trabajo como una situación 
positiva y agradable dentro del entorno ya que se sienten satisfechos en ellas y con sus colegas 
por lo tanto la felicidad es unas de las sensaciones positivas del colaborador que muestra 
actitudes positivas dentro la organización. (p. 1) 
Asimismo Rezaee, Khoshima, Zare – Bahtash & Sarani (2018) indicaron que la 
satisfacción laboral son las actitudes hacia el trabajo relacionadas a la creencia, el ambiente 
y a la motivación dentro de una organización por lo tanto se puede definir como una actitud 
o sensación sobre el trabajo, la satisfacción laboral de un empleado puede ser efectiva ya que 
se refleja el grado de las sensaciones emocionales agradable ante las diversas situaciones del 
colaborador y cognoscitiva ya que es el grado de la opinión, de las sensaciones y de las 
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respuestas de un colaborador con aspectos particulares a al trabajo como pagos, arreglos de 
pensiones, horas de funcionamiento, entre otros. (p.392)  
Interconsulting Bureau (2015) señaló que la satisfacción laboral es el conjunto de 
sentimientos positivos y desfavorable que los colaboradores perciben de la organización que 
puede causar sentimientos relativos de placer o dolor que ayudan a la empresa a comprender 
las diferentes reacciones del colaborador hacia el trabajo y a predecir en su conducta a futuro. 
(p. 81). Se entiende que el trabajador puede sentirse satisfecho en disfrutar las diversas tareas 
que se les asignan en el trabajo o que el trabajo es muy complejo y tomar la decisión de querer 
renunciar a futuro porque se le hace muy complejo este influye de acuerdo como se da el 
ambiente de la organización. 
Para Glomb (2016) (citado por Ridong Hu, Chenyu Kang & Chinch – Jen Shieh 2018) 
consideró que la satisfacción laboral es la brecha entre el empleado que adquiere 
recompensas y que las recompensas son esperadas en su entorno de trabajo específico, dando 
de entender que si la brecha es pequeña el empleado tenía una mayor satisfacción y si la 
brecha era grande el empleado tenia menor satisfacción en su entorno laboral. (p. 2090)  
Por otro lado, Banjarnahor, Hutabarat, Sibuea, & Situmorang (2018) los autores señalaron 
que la satisfacción laboral es el sentido de la evaluación de la persona en su centro laboral de 
lo bien que le satisface de acuerdo a sus necesidades, en cómo se evalúa ante las relaciones 
sociales en su trabajo, así mismo uno de los indicadores importantes de la satisfacción que 
resaltan los autores es la obra de los empleados, salarios, compañeros, supervisión y 
condiciones de trabajo. (p. 873)  
Para Lutis y Bernal (2016) indicaron a los trabajadores felices se observan en varios 
factores que influye la satisfacción laboral en la motivación, en dar sentido a lo que hacen, 
sentirse útil para la organización, tener la posibilidad de ser creativo, progresar 
personalmente, tener conciencia en el ambiente donde labora y por ultimo lograr 
reconocimientos por parte de los colegas y superiores de la organización. 
Wang and Brower (2019) resaltaron que la satisfacción laboral son facetas que se 
relacionan con diversas actitudes de trabajo por lo cual si se conduce a comportamientos 
positivos se opta por buenos resultados en la organización, pero si la satisfacción laboral es 
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negativa se asocia con el ausentismo, la rotación y el estrés por parte del colaborador 
ocasionando un mal ambiente en el trabajo. (p. 5) Se puede apreciar que si la satisfacción 
laboral tiene un grado mayor y logra actitudes positivas por parte del colaborador recibirá 
reconocimientos, buenos beneficios, buen ambiente llevando así buenos resultados para la 
empresa por el lado contrario si es negativo logrará que el colaborador renuncie o labore sin 
estar comprometido con la organización. 
Asimismo, Milana (2018) indicaron que la satisfacción laboral son actitudes y 
sentimientos que tiene la persona sobre su centro de labor por cual puede ser favorable con 
actitudes positivas en su trabajo ocasionando buenos resultados o desfavorables con actitudes 
negativas por lo que causa insatisfacción del colaborador. (p. 235). Se puede decir que si un 
colaborador tiene actitudes positivas genera buenos resultados en su centro de labor por su 
buen desempeño en cambio sí tiene actitudes negativas genera perdida para la empresa y 
desgaste físico ya que esta sin ganas de laborar genera un mal clima ante sus compañeros. 
De la misma manera Aziri (2011) (citado por Munir & Iqbal 2018) indicaron que la 
satisfacción laboral está experimentado a sentimientos agradables por parte de los empleados 
en relación a su entorno de trabajo ya que es el lugar que brinda sus capacidades y desempeño 
causando un impacto positivo en la organización. (p. 68) 
Dalkrani & Dimitriadis (2018) los autores reflejaron la satisfacción laboral como el grado 
de la personalidad a las necesidades del empleado con características junto a su entorno de 
trabajo ya que puede tener un impacto positivo en dirigir un negocio o se convierte en un 
factor importante ante las condiciones de su trabajo al mismo tiempo desempeña un papel 
importante en la obtención de mantener una ventaja competitiva como el aumento de su 
rendimiento. (p. 17). Se aprecia que si el grado de la personalidad del trabajador es alta el 
impacto será positivo para la organización ya que se retroalimenta en su rendimiento 
desarrollando una competitividad ante los demás. 
De igual manera Noviantoro (2018) indicó la satisfacción laboral como una actitud del 
colaborador hacia su trabajo ya que es la respuesta emocional que tiene el individuo muestra 
por diversos aspectos que puede tener tanto positivo como negativo, si el individuo es 
satisfecho o es feliz muestra sentimientos que puede generar recompensas por sus logros ya 
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que es resultado a su esfuerzo y dedicación. Por lo tanto, esta definición no es un concepto 
único la satisfacción del trabajo se refleja a los sentimientos del individuo hacia su trabajo 
dependiendo en el estado que pueda estar feliz o infeliz en su centro de labor.  (p. 9)  
Coetezee, Maree & Smit (2019) resaltaron que la satisfacción laboral se refiere como el 
colaborador se siente dentro de su entorno de trabajo por lo cual puede ser positivo o 
negativo, feliz o infeliz ya que son las actitudes que refleja el individuo en cómo se siente en 
la organización. (p. 77) 
Podemos apreciar que el sentimiento de los colaboradores hacia su trabajo causa 
satisfacción laboral ya que son sentimientos que pueden ser positivas o negativas. Por lo 
tanto, un colaborador feliz siempre estará comprometido con la organización siempre y 
cuando tenga comodidad en su entorno.  
Para Memon & Jena (2017) (citado por Ranaweera & Si Li 2018) el concepto de la 
satisfacción laboral es considerado como la percepción de los colaboradores en su propio 
trabajo y aspecto relacionado en medición entre juicios satisfechos con insatisfechos ya que 
la satisfacción demuestra que muchos empleados estén satisfechos con su trabajo por lo cual 
son productivos, leales, solidarios y comprometidos con la organización. (p.2) 
Para Younyoung & Junghee (2018) indicaron en su estudio que la satisfacción laboral 
influye con la cultura por lo cual si es buena se percibe una productividad en el trabajo y 
buen bienestar psicológico ya que los colaboradores muestran un significativo de sus vidas 
en el trabajo sin embargo si la cultura es mala o es dominante influye negativamente para los 
colaboradores causando insatisfacción por lo cual se fomenta el interés propio a una menor 
cooperación y coordinación ya que se conduce a un bienestar psicológico bajo y un menor 
trabajo percibido en la productividad. (p. 1108)  
Para Locke (1976) (citado por Visvanathan, Muthuveloo & Teoh 2018) Indicaron que la 
satisfacción se basa en las emociones y sentimientos que siente el trabajador hacia su trabajo 
por lo cual resaltaron ciertos factores que intervienen positivamente en la satisfacción como 
la libertad, apoyo al supervisor en los roles de tareas, el mercado laboral interno, significación 
en las tareas, integración y remuneración para que los trabajadores se sientan identificados 
con la empresa, por otro lado los factores que influyen negativamente es la sobrecarga de 
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funciones, los conflictos de roles y trabajo rutinario causando así actitudes negativas e 
insatisfacción a los colaboradores. (p. 250) 
Si bien es cierto el colaborador se siente satisfecho al apoyar a su jefe en las funciones 
establecidas teniendo así la libertad de demostrar sus capacidades y habilidades en la 
organización por lo cual puede generar un ascenso superior en su puesto de trabajo gracias a 
su dedicación y esfuerzo laboral. 
Sharma & Chalotra (2017) indicaron que la satisfacción laboral es una combinación de 
emociones agradables y positivas del colaborador hacia su trabajo por lo cual se mira como 
un indicador individual y grupal que causan una sensación de satisfacción por lo cual puede 
ser positivo como negativo dependiendo de la conducta del colaborador en la organización. 
(p. 52) 
Shaju & Subhashini (2017) resaltaron que la satisfacción es una cualidad psicológica del 
colaborador en funcionamiento a su trabajo ya que es la práctica de su aptitud ante su 
profesión. Los autores indican cuatro grupos principales de factores como los aspectos 
económicos, relaciones interpersonales, condiciones de trabajo y cumplimiento personal ya 
que incluye el pago, horas de trabajo, condiciones y varios factores demográficos. (p. 75). 
Para Abelha, da Costa Carniero & de Spuza Costa Neves Cavazotte (2018) resaltaron que 
la satisfacción laboral es una de las actitudes analizadas por el campo de la organización por 
lo cual se define el grado que el individuo ya que si evalúa positivamente a su trabajo se 
considera como un factor importante en la organización, si el individuo se siente insatisfecho 
se asociara a resultados indeseados en el ambiente del trabajo como ausentismo, enfermedad 
ocupacional, bajo rendimiento, entre otros. En cambio, si el individuo está satisfecho se 
asocia a los resultados positivos tales como comisión efectiva, cumplimiento profesional, 
alto rendimiento y mayor productividad. (p. 519) 
Tepayukul & Rinthaisong (2018) indicaron que los componentes importantes de la 
satisfacción laboral se agrupan en dos dominios la satisfacción laboral intrínseca y extrínseca. 
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La satisfacción intrínseca incluye el logro que se obtiene en la organización, el 
reconocimiento, la responsabilidad, el adelanto, el crecimiento y el trabajo que se labora. Por 
lo tanto, es como el colaborador se siente a través de sus tareas en la organización. 
La satisfacción extrínseca incluye la supervisión, condiciones del trabajo, compañeros de 
trabajo, el pago, las políticas de la organización y la seguridad en el empleo por lo tanto se 
refleja como los colaboradores se sienten sobre los aspectos de la situación de trabajo. (p. 
70). 
1.3.6. Dimensiones de satisfacción laboral 
1.3.6.1. Participación laboral 
Según Robbins y Coulter (2014) indicaron la participación laboral es el grado del empleado 
que se identifica con la organización, ya que participa activamente en él considerando que su 
desempeño es muy importante y su autoestima es muy alta. (p. 452) Por lo tanto si los 
colaboradores tienen un alto nivel de participación laboral es porque se siente identificados 
con su trabajo y se interesan por las labores que van a realizar para resaltar en la organización 
mostrando siempre una actitud positiva y al ver esas actitudes por parte del trabajador es 
porque siente satisfecho en su centro de trabajo. 
Si los colaboradores son participativos dentro de la organización quiere decir que también 
son competitivos entre ellos ya que quieren ser los mejores y sobresalir en las tareas que 
realizan siempre y cuando se sienta con buena actitud dentro de la organización.  
Para Dugan, Hochstein, Rouziou & Britton (2019) indicaron que la competitividad es uno 
de los rasgos que tiene el individuo por lo cual brinda una competencia interpersonal y el 
deseo de ganar para ser el mejor, los individuos altamente competitivos supervisan 
constantemente su funcionamiento para superar a los demás ya que ejercen esfuerzos 
adicionales en sus labores para llegar a las metas establecidas. (p. 87) 
Por lo tanto, la participación en la organización es el compromiso e intereses que tiene un 
colaborador por lo que le hace más competitivo ante los demás generando esfuerzo e interés 
por las tareas que realiza en su labor llegando siempre a objetivos plasmados ya que refleja 
una gran magnitud de la oferta de mano de obra. 
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Las actitudes que puede presentar el trabajador es dependiendo del entorno de la 
organización como indicaron Robbins y Coulter (2014) las actitudes reflejan cómo se siente 
el empleado en relación a algo por lo tanto ese algo vendría hacer el entorno que gira a su 
alrededor y si el empleado le gusta su trabajo expresa una actitud acerca de esa faceta de su 
vida. (p. 450) Se entiende que si el trabajador se siente bien en la organización mostraran una 
actitud agradable en su centro de trabajo.  
Si el trabajador muestra interés por sus labores en la organización es porque se siente 
comprometido con lo que hace para realizar bien las tareas establecidas ya que hace participe 
en ella siempre.   
1.3.6.2.  Incentivos salariales  
Para Noviantoro (2018) resalto que los incentivos son estimulantes ofrecido a los 
colaboradores para que puedan trabajar con satisfacción ya que el sistema de incentivos que 
se conecta en funcionamiento al trabajo del empleado como los resultados alcanzados es 
decir que los incentivos dados a los colaboradores están dirigidos para obtener resultados 
mejores dependiendo del logro o del funcionamiento, mientras que los salarios dados por la 
organización son obligatorios esto ayuda a que los colaboradores estén animados y sean más 
diligentes. (p. 8) 
Asimismo, para Cuarta (2014) definió los incentivos monetarios como el mayor valor 
agregado a través del salario básico obtenido por el colaborador ya que es el resultado que 
puede tener a través del esfuerzo que va a realizar en la organización o ahorrar tiempo en las 
actividades para lograr un mayor número de unidades laboradas. (p. 142) 
Por otra parte, Sánchez y Gonzáles (2013) resaltaron que los salarios variables pueden ser 
en función a la antigüedad que puede tener el trabajador en la organización por ser antiguo 
ya que su capacidad motivadora pueda verse limitada por lo cual este accede a un aumento 
de sueldo y salario por de eficiencia si el trabajador sobre sale en sus labores es eficiente y 
valioso, la empresa puede optar por un aumento de sueldo para así lograr un buen 
comportamiento y retención al colaborador. (p. 142) 
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Cabe entender que los incentivos permiten mejorar el ingreso del trabajador a través de 
los resultados que se va obtener alcanzando con una mayor realización de actividades del 
trabajador contando con su esfuerzo que va a realizar y lograr las metas establecidas por la 
empresa así mismo permitirá un ingreso adicional para tener una mejor vida económica. 
Esto causa que los trabajadores tengan una mayor estabilidad en la organización y sean 
productivos ya que se verán que tan eficientes pueden ser en realizar sus labores llegando 
con satisfacción a las metas así las empresas optaran en su retención y aumento de sueldo 
por sus capacidades y logros que puedan tener. 
Cuartas (2014) resaltó algunos programas de incentivos salariales las cuales son:  
Incentivo individual: Este programa se establece por los procedimientos de cada 
trabajador debe realizar sus operaciones y el método que le asigne al cumplir la norma y las 
formas de control y registro de actividades. 
Incentivos de grupos: Es el porcentaje de la participación de cada miembro del grupo se 
determina como la meta común alcanzar ya que se totaliza con la labor realizada por el 
número de colaboradores que conforman en grupo ya que las labores deben ser muy 
homogéneas para lograr con eficiencia y que cada persona del grupo se desempeñe por igual 
en cada actividad. 
Participación de utilidades: Se establece a la meta de utilidades que se deberá alcanzar la 
proporción de participación y los medios que se contribuyen a que se produzca el incremento 
en la organización. 
Participación en la productividad: Se establece medidas de variación periódica de la 
productividad en el desempeño del colaborador para maximizar el rendimiento por hora a 
hombre ya que es la participación de grupos en el que no se tiene en cuenta las situaciones 
exógenas como la competencia, los mercados, el precio, etc. (p .147) 
1.3.6.3.  Productividad laboral 
Robbins y Coulter (2014) resaltaron que los colaboradores felices son los más productivos 
para la organización ya que la satisfacción laboral genera mayor productividad en los 
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colaboradores y se sienten satisfechos en la organización por lo tanto son más eficaces al 
realizar sus tareas asignadas en la organización. (p. 451) 
La productividad laboral es un indicador que muestra la eficiencia del colaborador ya que 
producen bienes y servicios y obtienen buenos resultados en la organización por lo cual se 
debe captar y retener a los colaboradores de mayor productividad. Un colaborador satisfecho 
siempre será productivo si se siente motivado, valorado y cuente con la confianza de sus 
superiores fomentando un buen clima en la organización. 
Para Lutis y Bernal (2016) indicaron que los trabajadores felices observan varios 
elementos que influye en la satisfacción laboral una de ellas es en la motivación, en dar 
sentido a lo que hacen, sentirse útil para la organización, tener la posibilidad de ser creativo, 
progresar personalmente, tener conciencia en el proyecto que se labora y por ultimo lograr 
reconocimientos por parte de los colegas y superiores de la organización. 
Por lo tanto, si se obtiene un colaborador feliz su nivel de productividad será alto ya que 
se siente bien en la organización para realizar las tareas asignadas con un mayor rendimiento 
y productividad así el colaborador se sienta satisfecho en lo que hace demostrando sus 
habilidades y capacidades para la organización. 
La motivación anima a que los individuos realicen con éxito su labor y sean más 
productivos para Adezei y Atinga (2012) (citado por Matsumunyane & Chipunza (2018) 
indicaron que la motivación hace que los colaboradores obtengan actitudes positivas ante sus 
labores a brindar un trabajo duro para ser productivos dentro de la organización ya que el 
éxito del negocio está ligado a tener colaboradores altamente motivados. (p. 5). Por lo tanto, 
es importante mantener al personal motivado para que obtengan actitudes positivas y puedan 
ser productivos dentro de la organización ya que pueden mejorar en su rendimiento y 
desempeñarse en sus labores. 
Oravee, Zayum & Kokona (2018) indican que los colaboradores que se sienten satisfechos 
en la organización es porque la motivan a obtener mayores esfuerzos y crear una atmosfera 
agradable dentro del entorno para que realicen con éxito sus funciones así lograr la confianza 
y alta productividad ante sus labores. (p. 60) 
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Palma (2005) (citado por Campos 2016) señaló que la tarea que se asignan a los 
colaboradores es valorada por el desempeño ya que la ocupación laboral es la utilización de 
las habilidades y capacidades necesarias del colaborador en su puesto de trabajo ya que su 
capacidad está en desarrollo a sus funciones del cargo que ocupa en el cumplimiento de las 
tareas abastecidas en la organización. 
Se concluyó, para lograr una buena realización de tareas se debe desarrollar el desempeño 
del trabajador por lo cual se requiere de sus habilidades, conocimientos, valores y entre otros 
ya que son precisos para realizar sus funciones.  
Por otro lado, Masa´deh, Almajali, Alrowwad & Obeidat (2019) indicaron que los 
colaboradores son importantes en la productividad dentro de la organización, sin embargo, 
puede ver ocasiones se sientan tensionados, presionados, insatisfechos por lo cual puedan 
demostrar su bajo rendimiento en su productividad. Consecuentemente las organizaciones 
deben tomar importancia en el bienestar físico y psicológicos de los colaboradores así las 
actitudes y comportamientos serán satisfactorio para ellos y ser más productivos en su centro 
de labor. (p. 4) 
Se puede decir que un colaborador insatisfecho muestra un bajo rendimiento de 
productividad en la organización por lo cual es importante que las organizaciones tomen 
importancia tanto en físico y psicológicamente ya que un colaborador satisfecho asume un 
rol más proactivo con un grado de compromiso generando una gran ventaja de producción 
para la organización. 
De la misma manera Chiho & Jisung (2108) resaltaron que la satisfacción laboral se define 
como marcas evaluadas positivas o negativas por parte del individuo, si el individuo está 
satisfecho con su trabajo tienden a realizarse productivamente en sus labores y permanecen 
en la organización en cambio los individuos insatisfechos suelen buscar otras alternativas ya 






1.4. Formulación del problema 
1.4.1. Problema General 
- ¿Cuál es la relación entre estilos de liderazgo y la satisfacción laboral en los 
colaboradores del Hipermercado Tottus la Fontana, La Molina 2019? 
1.4.2. Problemas Específicos 
- ¿Cuál es la relación entre el liderazgo autocrático y la satisfacción laboral en los 
colaboradores del Hipermercado Tottus la Fontana, La Molina 2019? 
- ¿Cuál es la relación entre el liderazgo transaccional y la satisfacción laboral en los 
colaboradores del Hipermercado Tottus la Fontana, La Molina 2019? 
- ¿Cuál es la relación entre estilos el Liderazgo burocrático y la satisfacción laboral 
en los colaboradores del Hipermercado Tottus la Fontana, La Molina 2019? 
- ¿Cuál es relación entre el liderazgo democrático y la satisfacción laboral en los 
colaboradores del Hipermercado Tottus la Fontana, La Molina 2019? 
- ¿Cuál es relación entre el liderazgo transformacional y la satisfacción laboral en lo 
- s colaboradores del Hipermercado Tottus la Fontana, La Molina 2019? 
 
1.5. Justificación del estudio 
Justificación Teórica  
En este presente trabajo de investigación se buscó teorías y conceptos por diferentes 
autores para comprobar si existe relación entre las variables estilos de liderazgo y satisfacción 
laboral ya que se encuentran en situaciones reales en los colaboradores que perjudican a la 
empresa hipermercados de la Fontana ya que permitirá identificar factores en nuestro 
objetivo de estudio a través de distintos enfoques según los autores que servirá como 
referente para futuros estudios que utilicen estas dos variables. 
Justificación Práctica 
Esta investigación se buscó información sobre estilos de liderazgo y satisfacción laboral 
implementando estratégicas para mejorar el desarrollo de actividades a través de una buena 
guía por parte de los superiores con buenas conductas para dirigir o que estilo de liderazgo 
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implementar, como también mejorar o utilizar técnicas para la satisfacción laboral en sus 
colaboradores a que se sientan satisfecho con la organización y la dirección de los superiores 
con la finalidad de lograr un mejorar el ambiente de trabajo, aumentar la productividad de la 
empresa, mejorar el servicio hacia los clientes, llegar a las metas establecidas que los 
trabajadores tengan el compromiso y se sientan identificados por la empresa.  
Justificación Social  
En lado social se aportó información a los estudiantes universitarios o técnicos que estén 
interesados con el tema del estudio realizado los estilos de liderazgo y la satisfacción laboral 
así podrán obtener una información y darle uso correcto frente a la investigación realizada. 
Justificación Metodológica 
En el presente trabajo de investigación es metodológicamente sumamente importante ya que 
proporciona instrumentos para medir cada una de las variables por lo cual antes de la 
ejecución será validados por el Alfa de Cronbach y tener la exactitud de confiablidad del 
instrumento a utilizar asimismo para describir, reconocer e identificar la relación entre las 
dos variables se utilizó el coeficiente de correlación de Rho Spearman.  
1.6. Hipótesis  
Hipótesis General 
- Existe relación entre estilos de liderazgo y la satisfacción laboral en los 
colaboradores del hipermercado Tottus la Fontana, La Molina 2019. 
Hipótesis Específicos 
- Existe relación entre el liderazgo autocrático y la satisfacción laboral en los 
colaboradores del hipermercado Tottus la Fontana, La Molina 2019. 
- Existe relación entre el liderazgo transaccional y la satisfacción laboral en los 
colaboradores del hipermercado Tottus la Fontana, La Molina 2019. 
- Existe relación entre estilos el Liderazgo burocrático y la satisfacción laboral en los 
colaboradores del hipermercado Tottus la Fontana, La Molina 2019. 
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- Existe relación entre el liderazgo democrático y la satisfacción laboral en los 
colaboradores del hipermercado Tottus la Fontana, La Molina 2019. 
- Existe relación entre el liderazgo transformacional y la satisfacción laboral en los 
colaboradores del hipermercado Tottus la Fontana, La Molina 2019. 
 
1.7. Objetivos 
Objetivo General  
- Describir la relación entre estilos de liderazgo y la satisfacción laboral en los 
colaboradores del hipermercado Tottus la Fontana La Molina 2019. 
Objetivos Específicos 
- Identificar la relación entre el liderazgo autocrático y la satisfacción laboral en los 
colaboradores del hipermercado Tottus la Fontana, La Molina 2019. 
- Identificar la relación entre el liderazgo transaccional y la satisfacción laboral en los 
colaboradores del hipermercado Tottus la Fontana, La Molina 2019. 
- Identificar la relación entre el Liderazgo burocrático y la satisfacción laboral en los 
colaboradores del hipermercado Tottus la Fontana, La Molina 2019. 
- Identificar la relación entre el liderazgo democrático y la satisfacción laboral en los 
colaboradores del hipermercado Tottus la Fontana, La Molina 2019. 
- Identificar la relación entre el liderazgo transformacional y la satisfacción laboral en 



















2.1. Diseño de Investigación 
Enfoque de Investigación  
Para Hernández, Fernández & Baptista (2014) indicaron que “el enfoque cuantitativo 
considera la información para posteriormente contrastar las hipótesis apoyándose en las 
medidas numéricas y el estudio estadístico” (p. 25). Por ende, esta investigación es de 
enfoque cuantitativo. 
Por lo tanto, los autores opinaron que este tipo de investigación posee variables 
cualitativas, pero en el transcurso del estudio realizado para comprobar la hipótesis en base 
a una numérica y análisis estadístico se vuelve cuantitativo para la elaboración del reporte de 
los resultados de la investigación.  
Tipo de investigación 
Según Valderrama (2013) indicó que la investigación aplicada se encuentra sujeta con la 
investigación básica por lo cual depende de sus descubrimientos y aportes teóricos para llevar 
a cabo a una solución hacia problemas con la finalidad de generar bienestar en la sociedad. 
(p. 164).  Podemos apreciar que la investigación es aplicada ya que al tomar la teoría se 
adquieren conocimientos y los resultados de la investigación dan a conocer una nueva 
realidad por lo cual va ser contrastada con la organización con el fin de llegar a una solución 
o determinar estrategias de solución por lo tanto se vuelve aplicada. 
Nivel de investigación 
La investigación es de nivel descriptivo – correlacional ya que se realizó un estudio de las 
variables estilos de liderazgo y satisfacción laboral, es descriptiva según Bernal (2010) 
afirmo que “la investigación descriptiva es el contenido para encontrar o recopilar diferentes 
características del estudio y la presentación de las partes” (p. 113). Por lo tanto, es 
correlacional puesto a que busca medir el grado de relación entre las variables por lo cual se 





Diseño de la investigación 
En el presente estudio se aplicó el diseño no experimental de corte transversal según 
Hernández, Fernández & Baptista (2014) “la investigación de estudio es no experimental por 
que consiste en ver los fenómenos tal y como son en su forma natural”. (p. 152). Por lo tanto, 
es diseño no experimental ya que se describe las dos variables estilos de liderazgo y la 
satisfacción laboral por lo cual no se manipulan para luego poder describirlos o medir los 
niveles de relación entre las variables del estudio. 
Corte trasversal 
Hernández, Fernández & Baptista (2014) afirmaron que los diseños de la investigación se 
recopilan o recolectan datos en un tiempo determinado, es como captar un hecho único por 
lo cual tiene como fin describir y analizar la relación de las variables en un solo momento. 
Por lo tanto, la investigación se aplicó con diseño no experimental de corte transversal 
porque las variables no se manipulan solo se explican y es correlacional ya que se determina 
medir el grado de resolución entre las variables las cuales son estilos de liderazgo y 
satisfacción laboral debido a que se mide y se recolecta datos en un tiempo determinado.  






M= Muestra de los colaboradores del área de cajas 
O1= Son las observaciones Estilos de liderazgo 
O2= Son las observaciones Satisfacción laboral 




2.2. Operacionalización de variables 
Tabla 1. Cuadro de Operacionalización de las variables estilos de liderazgo y la satisfacción laboral 





Según Munch (2015) definió 
los estilos de liderazgo en las 
personas varían de acuerdo a 
las características de la 
personalidad que tienen así 
mismo también con la 
preparación, la interacción 
con el personal y la cultura 
de la organización que 
pueden promover mayor 
eficiencia en los 
colaboradores. (p. 141). 
Operacionalmente la 
medición de la variable los 
estilos de liderazgo se 
llevarán a cabo a través de 
la escala de LIKER 
mediante la elaboración de 
un cuestionario y 
valorización de respuestas 
en forma numérica para el 
procedimiento de datos por 
lo cual permitirá recolectar 
información para la 




Grado de interés por los 
resultados 
Ordinal 
Nivel  de incumplimiento 
de órdenes 
Grado de comunicación 




Grado de incentivos 
Grado en la intervención de 
desempeño 
Nivel de logro de metas  




Nivel de política 
organizacional 
Nivel de cumplimiento de 
normas  
Grado de libertad  
Liderazgo 
democrático 
Grado de solución de 
conflictos 
Nivel de negociación  
Nivel de participación  
Liderazgo 
transformacional 
Nivel de confianza 
Nivel de jefatura proactiva  
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Grado de capacidad de 
anticipación a los problemas  
Satisfacción 
laboral  
Según Robbins y Coulter 
(2014) la satisfacción laboral 
se refiere a la actitud que 
puede tener cada individuo 
respecto a su trabajo, si la 
satisfacción muestra un 
grado alto en el individuo sin 
duda tendrá una actitud 
positiva en el trabajo y si 
muestra insatisfacción 
mostrará una actitud negativa 
y el rendimiento será bajo en 
el individuo. (p. 450) 
Operacionalmente la 
medición de la variable 
satisfacción laboral se 
llevará a cabo a través de 
la escala de LIKER 
mediante la elaboración de 
una cuestionario y 
valorización de respuestas 
en forma numérica para el 
procedimiento de datos por 
lo cual se tomará 
decisiones y comprobación 
de la hipótesis.    
Participación 
laboral 
Nivel de proactividad  
Ordinal 
Nivel de desempeño laboral 
Nivel de identidad laboral 
Incentivos 
salariales 
Grado de incentivo salarial 
Grado de bonificación 
Nivel de estabilidad 
económica 
Productividad  
Grado de productividad  
Nivel de motivación  
Grado de reconocimiento 
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2.3. Población, muestra y muestreo 
2.3.1. Población 
Según Tamayo y Tamayo (2007) definieron” la población como una totalidad del estudio 
donde la unidad de análisis tiene las características comunes que permite al estudio dar origen 
a los datos.” (p. 51) por lo tanto la población del presente trabajo de investigación es finita y 
estuvo conformada por 50 colaboradores del área de cajas del Hipermercado Tottus la 
Fontana, La Molina 2019. Se consideró como unidad de análisis a cada colaborador del área 
de cajas del Hipermercado Tottus la Fontana, La Molina 2019. 
2.3.2. Muestra 
Bernal (2010) resaltó la muestra “es la fracción de la población que se va a investigar ya que 
se obtiene la información necesaria para desarrollar el estudio de la investigación por lo cual 
generara la medición y observación de las variables” (p. 161) 
Hernández, Fernández y Baptista (2014) indicaron al utilizar en la investigación una 
muestra censal está favoreciendo a la generalización de resultados para los sistemas 
investigados, además que vigoriza la validación de todo instrumento con miras a su 
adaptación ya que esta investigación utiliza como unidad de análisis a toda una población 
identificada. 
La muestra de esta investigación que se realizó fue el total de la población por lo cual se 
consideró a 50 colaboradores del área de cajas del Hipermercado Tottus la Fontana, La 
Molina 2019. 
2.3.3. Muestreo  
El tipo de muestreo que se aplico es no probabilístico por convivencia según Hernández, 
Fernández y Baptista (2014) resaltaron que las características de la investigación y los 
elementos a elegir no dependen de la probabilidad ya que el juicio personal se puede dar por 
el propio investigador al recopilar los datos. Por lo tanto, el tipo de muestreo de la 
investigación es por convivencia ya que se tomó en cuenta la totalidad de la población del 
área de cajas del Hipermercado Tottus la Fontana con total accesibilidad y comodidad por 
parte de los colaboradores. 
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2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad 
Según Martínez y Benítez (2016) expresó” las técnicas como un conjunto procedimientos y 
recursos que son utilizados en la investigación así se podrá obtener la información necesaria 
para el posterior análisis”. (p. 52) 
2.4.1.  Técnica de recolección de datos  
Según López y Fachilla (2015) indicaron que la encuesta es recolectar y evaluar información 
ya que es un instrumento de medición técnico que ha pasado en convertirse en aquel 
procedimiento fundamental dentro de la investigación que se expresa como el método de 
seguimiento continuo en el proceso.  
Por lo tanto, la recolección de datos fue a través de encuestas que se realizó a los 
colaboradores del área de cajas del hipermercado Tottus la Fontana ya que nos permitió 
recolectar los datos para confirmar el objetivo de la investigación de la muestra poblacional 
que se identificó. 
2.4.2.  Instrumento de recolección de datos 
Hernández, Fernández & Baptista (2014) indicaron que el cuestionario está formado por un 
conjunto de interrogantes respecto al tema o variables que se pretende medir. 
 Por ende en este presente investigación se realizó un cuestionario ya que es la herramienta 
para conseguir datos mediante uso de un formulario que permite a las personas llenar por si 
solos a su criterio en esta ocasión será a los trabajadores del área de cajas del hipermercado 
Tottus la Fontana por lo cual se delimitó 27 ítems las cuales fueron determinadas por la matriz 
de operacionalización siendo divididas por las dos variables, 17 ítems que fijaron los estilos 
de liderazgo y 10 ítems que fijaron la satisfacción laboral siendo validados por tres expertos 
por lo cual se hizo la verificación de la confiablidad de Cronbach, en el cual arrojo como 
resultado 0.821 por lo tanto el cuestionario es altamente confiable y aplicable.    






Técnica e instrumento de recolección de datos 
Fuente: Elaboración propia 
2.4.3. Validez 
Según Hernández (2014) indicó” la validez se refiere al grado en que un instrumento mide 
realmente la variable que se desea medir” (p. 200).  
 El instrumento fue validado por expertos en la materia de la carrera de administración 
que brindaron sus aportes y validación del contenido, previo de su aplicación en el trabajo de 
investigación. 
Formula de coeficiente de validación  
 
   
Dónde: 
CV: Coeficiente de validación. 
Xij: Valoración del criterio “i”, por el experto “j”. 




Variable Técnica Instrumento 
Estilos de liderazgo Encuesta Cuestionario elaborado por el 
autor 




Tabla 3. Validación por juicio de expertos 
Variable 1: Estilos de liderazgo 
CRITERIOS EXP. 01 EXP. 02 EXP. 03 TOTAL 
Claridad 85% 82% 82% 249% 
Objetividad 85% 82% 82% 249% 
Pertenencia 85% 82% 82% 249% 
Actualidad 85% 82% 82% 249% 
Organización 85% 82% 82% 249% 
Suficiencia 85% 82% 82% 249% 
Intencionalidad  85% 82% 82% 249% 
Consistencia 85% 82% 82% 249% 
Coherencia 85% 82% 82% 249% 
Metodología  85% 82% 82% 249% 
Fuente: Elaboración propia TOTAL 2490% 
   CV 83% 
 
Se puede observar en la tabla 3 la validez promedio del instrumento por juicio de los expertos 
en la variable estilos de liderazgo es de 83%, obteniendo una calificación excelente (81% - 
100%) que permitió que el instrumento sea confiable. 
Tabla 4. Validación por juicio de expertos  
Variable 2: Satisfacción laboral 
CRITERIOS EXP. 01 EXP. 02 EXP. 03 TOTAL 
Claridad  85% 83% 84% 252% 
Objetividad 85% 83% 84% 252% 
Pertinencia 85% 83% 84% 252% 
Actualidad 85% 83% 84% 252% 
Organización 85% 83% 84% 252% 
Suficiencia 85% 83% 84% 252% 
Intencionalidad 85% 83% 84% 252% 
Consistencia 85% 83% 84% 252% 
Coherencia 85% 83% 84% 252% 
Metodología 85% 83% 84% 252% 
Fuente: Elaboración propia TOTAL 2520% 




Se puede observar en la tabla 4 la validez promedio del instrumento por juicio de expertos 
en la variable satisfacción laboral es de 84%, obtenido una calificación excelente (81% - 
100%) que permitió que el instrumento confiable.  
 A continuación, en la tabla 5 se presenta el grado y el nombre de los tres expertos que 
participaron en la validación del instrumento. 
Tabla 5. Detalle de expertos 
 Grado y Nombre 
Experto N°1 Dr. Bardales Cárdenas, Miguel 
Experto N°2  Mg. Alonso López, Alfredo 
Experto N°3 Mg. Cervantes Ramón Edgar Francisco 
2.4.4. Confiabilidad  
Para Hernández, Fernández y Baptista (2014) mencionó que la confiabilidad es el grado es 
que un instrumento proporciona resultados coherentes de la investigación. Por lo tanto, se 
realizó en la investigación una prueba piloto con el fin de comprobar la confiablidad, así 
mismo se aplicó el cuestionario con la escala de Likert. 
Se desarrolló una prueba piloto con 50 colaboradores del área de cajas del hipermercado 
Tottus la Fontana que es el total de la muestra, mediante un alfa de Cronbach, con el propósito 
de garantizar el nivel de confianza de la investigación ya que el cuestionario contiene 
preguntas se deberá ser omitidas debido a su redundancia respecto al indicador que se busca 
medir. 
Tabla 6. Interpretación del coeficiente de confiabilidad  
Rangos Magnitud 
0,81 a 1,00 Muy alta 
0,61 a 0,80 Alta 
0,41 a 0,60 Moderada 
0,21 a 0,40 
0,01 a 0,20 
Baja 
Muy baja 
 Fuente: Adaptado por Ruiz (2007) 
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En la tabla 6 puede observar los resultados del coeficiente de fiabilidad de alfa de 
Cronbach de Ruiz (2007) donde resaltó que los ítems se toman en cuenta bajo un solo 
constructor en un coeficiente que mide la fiabilidad de una escala de medida, mientras el 
valor de alfa si se aproxima a 1 la consistencia de los ítems será mayor en los resultados. 
Tabla 7. Estadística de fiabilidad – Alfa de cronbach global 
     Fuente: SPSS versión 25 
Interpretación: El rango de confiablidad es 0.81 – 1.00 (muy alta), según Ruiz (2007). 
En la tabla 7 se puede observar de acuerdo al resultado que se obtuvo en la investigación por 
el Alfa Cronbach la fiabilidad es de 0.821, quiere decir que el coeficiente del alfa es muy alto 
en los instrumentos estilos de liderazgo y la satisfacción laboral. 
Tabla 8. Estadística de fiabilidad – Alfa de cronbach variable 1: Estilos de liderazgo 
Estadísticas de fiabilidad 




Alfa de Cronbach 
basada en elementos 
estandarizados 




,698 ,692 17 
         Fuente: SPSS versión 25 
Interpretación: El rango de confiablidad es 0.61 – 0.80 (alta), según Ruiz (2007). 
En la tabla 8 se puede observar de acuerdo al resultado que se obtuvo en la investigación por 
el Alfa de Cronbach la fiabilidad es de 0.61, quiere decir que el coeficiente del alfa es alto en 
el análisis de la variable Estilos de liderazgo. 
 
Estadísticas de fiabilidad 
Alfa de Cronbach Alfa de Cronbach 
basada en elementos 
estandarizados 
N de elementos 
,821 ,806 27 
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Tabla 9. Estadística de fiabilidad – Alfa de cronbach variable 2: Satisfacción Laboral   
      Fuente: SPSS versión 25 
Interpretación: El rango de confiablidad es 0.61 – 0.80 (alta), según Ruiz (2007). 
En la tabla 9 se puede observar de acuerdo al resultado que se obtuvo en la investigación por 
el Alfa de Cronbach la fiabilidad es de 0.61, quiere decir el coeficiente de alfa es alto en el 
análisis de la variable Satisfacción laboral. 
2.5. Procedimiento 
Los procedimientos de esta investigación fueron a través del cuestionario se realizó las 
encuestas a los colaboradores del área de cajas, una vez de haber realizado las encuestas se 
pasó a registrar la base de datos en Excel por lo cual se pasó esos datos en al programa SPSS 
versión 25 mediante este programa estadístico se detalló los resultados mediante cuadros para 
visualizar si hay relación entre las dos variables mediante el coeficiente de Cronbach y 
coeficiente de Spearman.     
2.6. Métodos de análisis de datos  
Para el análisis de datos de la investigación se procesó con la recolección de información en 
base a un cuestionario donde se llevó acabo toda la información recolectada para después 
remitirlo en una base de datos en Excel para luego pasar los datos al programa estadístico 
SPSS por lo cual este instrumento de estudio se ha obtenido las tablas y figuras estadísticas 
en la investigación. 
Por consiguiente, se manipuló el programa SPSS Statistics versión 25, donde se logró 
explorar los datos y la información que se obtuvo por las encuestas realizadas acerca de las 
variables estilos de liderazgo y la satisfacción laboral donde se evaluó la confiablidad del 
instrumento a través del coeficiente de Cronbach.  
       Estadísticas de fiabilidad 












,751 ,754 10 
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2.6.1.  Estadística descriptiva 
Para Sierra (2014) indicó que “se busca obtener datos para conseguir características del 
grupo, apoyándose en el análisis de datos de la muestra que se tomó”. (p. 87). Por lo ellos Se 
aplicó la estadística descriptiva para obtener las tablas de frecuencia contando con cada uno 
de sus figuras estadísticas y distintos porcentajes validados. La validez de esta investigación 
se realizó mediante el juicio de expertos con el contenido de cada ítem de los dos 
cuestionarios considerando la relevancia y la claridad para luego medir su fiabilidad a través 
del coeficiente Alfa de Cronbach 
2.6.2.  Estadística Inferencial  
Se manejó el detallado de Rho de Spearman para analizar la correlación entre las variables 
estilos de liderazgo y satisfacción laboral aplicando la estadística de correlación, según 
Hernández, Fernández y Baptista (2014) nos afirmaron que el coeficiente de Rho de 
Spearman es la medida de correlación para variables en un nivel de medición ordinal, por lo 
tanto cual ambas variables deben contener una muestra que pueda ordenarse por rangos 
utilizando escalas tipo Likert para mantener una jerarquía en el proceso de los datos se 
adjuntaron los resultados a través de figuras, tablas y las conclusiones en detalle. 
2.7. Aspectos éticos  
En esta investigación se utilizaron diferentes citas bibliográficas de diferentes autores, se 
tomó la información sin alterar los conocimientos intelectuales donde se trabajó con ética 
profesional para esta investigación por otro lado se basa de acuerdo a los parámetros de 
investigación propuesto por la Universidad Cesar Vallejo asimismo los resultados son 
concisos y claros por lo cual se respeta y se valora la propiedad, las convicciones políticas 
no son afectadas, la responsabilidad social es valorada por los aportes de la investigación de 
las dos variables estilos de liderazgo y la satisfacción laboral, asimismo mencionamos la 
confiablidad y la privacidad de la empresa que se realizó el estudio de la investigación ya 
que se contó con el permiso necesario de la persona encargada del área de cajas para realizar 























3.1.  Caracterización de la muestra 
Figura 4. Genero de los encuestados 
 
Fuente: Cuestionario de EDL y SL 
Se puede visualizar en el grafico el total de los encuestados la mayoría son de género 
femenino con un 62% y el género masculino con un 38% a los colaboradores del área de 
cajas del Hipermercado Tottus de la Fontana, 2019. 
Figura 5. Edad de los encuestados 
Fuente: Cuestionario de EDL Y SL 
Se puede apreciar en el grafico el total de los encuestados el 44% están en un rango de 18 a 
23 años, el 42% están en un rango de 24 a 29 años y el 14% están en un rango de 30 a 35 


















De 18 a 23 De 24 a 29 De 30 a 35
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3.1.1. Estadísticos descriptivos de la dimensión liderazgo autocrático 
Figura 6. Estilo autocrático 
Fuente: Cuestionario de estilos de liderazgo y satisfacción laboral. 
Interpretación: En cuanto a indicadores liderazgo autocrático de la variable estilos de 
liderazgo, se puede observar el 44% de los encuestados están en desacuerdo que su jefe y 
supervisores lo presionan constantemente sin dar explicaciones, asimismo un 32% de los 
encuestados están en desacuerdo que su jefe y supervisores solo comunican órdenes sin 
escuchar sugerencias de los colaboradores, por otro lado el 42% de los encuestados están de 
acuerdo que su jefe y supervisores le hacen una llamada de atención ante un incumplimiento 
de sus órdenes y finalmente el 30% de los encuestados están en desacuerdo  que su jefe y 
supervisores solo le importa obtener los resultados de la organización. 
3.1.2. Estadísticos descriptivos del liderazgo transaccional 
Figura 7. Estilo transaccional 
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Interpretación: En cuanto a indicadores de liderazgo transaccional de la variable estilos de 
liderazgo, se puede apreciar el 34% de los encuestados están ni de acuerdo ni en desacuerdo 
si se sienten satisfechos por la recompensa que le brinda su jefe y supervisores por otro lado, 
el 44% de los colaboradores encuestados están totalmente de acuerdo que reciben 
felicitaciones por parte de su jefe y supervisores cuando logran las metas de la organización 
asimismo el 44% de los encuestados están de acuerdo que su jefe y supervisores intervienen 
en su desempeño tomando acciones correctivas y por último el 40% de los colaboradores 
encuestados están de acuerdo que usualmente su jefe y supervisores propongan incentivos 
para su desempeño en la organización. 
3.1.3. Estadísticos descriptivos del liderazgo burocrático  
Figura 8. Estilo burocrático 
Fuente: Cuestionario de estilos de liderazgo y satisfacción laboral. 
Interpretación: En cuanto a indicadores de liderazgo burocrático de la variable estilos de 
liderazgo, se puede apreciar el 38% de los colaboradores encuestados están de acuerdo que 
su jefe y supervisores le dan la libertad de realizar sus tareas dentro de la organización, 
asimismo el 46% están de acuerdo que su jefe y supervisores les hacen cumplir con las 
normas de la organización y finalmente el 38% están de acuerdo que su jefe y supervisores 
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3.1.4. Estadísticos descriptivos del liderazgo democrático  
Figura 9. Estilo democrático 
Fuente: Cuestionario de estilos de liderazgo y satisfacción laboral. 
Interpretación: En cuanto a indicadores de liderazgo democrático de la variable estilos de 
liderazgo, se puede observar el 36% de los colaboradores encuestados están de acuerdo que 
su jefe y supervisores fomentan la participación activa en todos los colabores, asimismo el 
36% de los colaboradores están de acuerdo que perciben que su jefe y supervisores negocian 
con el colaborador mediante un acuerdo mutuo para un beneficio común por último el 40% 
de los encuestados están de acuerdo que su jefe y supervisores buscan la mejora para dar 
solución a los conflictos que se representan. 
3.1.5. Estadísticos descriptivos del liderazgo transformacional 
Figura 10. Estilo transformacional 
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Interpretación: En cuanto a indicadores de liderazgo transformacional de la variable estilos 
de liderazgo, se puede apreciar el 42% de los colaboradores encuestados están de acuerdo 
que su jefe y supervisores tienen la capacidad de anticiparte a los problemas para direccionar 
a un solo objetivo, asimismo el 42% de los colaboradores están totalmente de acuerdo que su 
jefe y supervisores son proactivos, mostrando iniciativa a los cambios que se pueda presentar 
en la organización y finalmente el 38% de los encuestados están totalmente de acuerdo que 
su jefe y supervisores les inspiran confianza fomentando un buen clima en el trabajo 
3.1.6. Estadísticos descriptivos de la participación laboral 
Figura 11. Participación laboral 
Fuente: Cuestionario de estilos de liderazgo y satisfacción laboral. 
Interpretación: En cuanto a indicadores de participación laboral de la variable satisfacción 
laboral, se puede apreciar el 46% de los colaboradores encuestados están totalmente de 
acuerdo que se sienten identificados con el puesto de trabajo actual, asimismo el 56% de los 
encuestados están de acuerdo que se consideran que su empeño laboral se mejora en la 
medida que tomen participar en la toma de decisiones y finalmente el 54% de los 
colaboradores consideran que son una persona que toman la iniciativa a las necesidades que 
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3.1.7. Estadísticos descriptivos de incentivos salariales 
Figura 12. Incentivos Salariales 
Fuente: Cuestionario de estilos de liderazgo y satisfacción laboral. 
Interpretación: En cuanto a indicadores de incentivos salariales de la variable 
satisfacción laboral, se puede apreciar el 36% de los colaboradores encuestados están de 
acuerdo que se sienten satisfechos con la estabilidad y seguridad económica que le brinda 
la empresa, asimismo el 40% de los encuestados están ni de acuerdo ni en desacuerdo que 
la empresa no es equitativa al momento de brindar la bonificación correspondiente a cada 
colaborador y finalmente el 34% de los colaboradores encuestados están ni de acuerdo ni 
en desacuerdo que los incentivos salariales que brinda la empresa por su desempeño es el 
adecuado.  
3.1.8. Estadísticos descriptivos de productividad 
Figura 13. Productividad 
















0% 20% 40% 60% 80% 100%
Considero que el incentivo salarial que me
brinda la empresa por mi desempeño es el…
Considero que la empresa no es equitativa al
momento de brindar la bonificación…
Me siento satisfecho con la estabilidad y
seguridad económica que me brinda la…
TOTALMENTE EN DESACUERDO EN DESACUERDO





















0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
Suelo cumplir con las metas establecidas en el
menor tiempo posible.
Soy capaz de utilizar menor cantidad de recursos
para lograr las metas establecidas.
Mi productividad depende de cuán motivado me
encuentre desempeñado mis labores.
Creo que si soy productivo la empresa me
reconocerá por mi desempeño.
TOTALMENTE EN DESACUERDO EN DESACUERDO
NI DE ACUERDO/ NI EN DESACUERDO DE ACUERDO
TOTALMENTE DE ACUERDO
57 
Interpretación: En cuanto a indicadores de productividad de la variable satisfacción laboral, 
se puede apreciar el 44% de los colaboradores encuestados están totalmente de acuerdo que 
si son productivos la empresa le reconocerá por su desempeño por otro lado, el 36% de los 
colaborados están de acuerdo que la productividad depende de cuan motivados están 
desempeñando sus labores , asimismo el 42% de los encuestados están de acuerdo que son 
capaz de utilizar la menos cantidad de recursos para lograr las metas establecidas y 
finalmente el 38% de los colaboradores suelen cumplir con las metas establecidas en el menor 
tiempo posible. 
Contrastación de hipótesis  
Tabla 10. Grado de relación según coeficiente de correlación 
Fuente: Adaptado de Mondragón (2014) basada en Hernández y Fernández, 1998 
RANGO RELACIÓN 
-0.91 a -1.00 Correlación negativa perfecta 
-0.76 a -0.90 Correlación negativa muy fuerte 
-0.51 a -0.75 Correlación negativa considerable 
-0.11 a -0.50 Correlación negativa media 
-0.01 a -0.10 Correlación negativa débil 
0.00 No existe correlación 
+0.01 a +0.10 Correlación positiva débil 
+0.11 a +0.50 Correlación positiva media 
+0.51 a +0.75 Correlación positiva considerable 
+0.76 a +0.90 Correlación positiva muy fuerte 
+0.91 a +1.00 Correlación positiva perfecta 
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3.2.  Prueba de hipótesis general 
3.2.1. Prueba de hipótesis correlacional entre estilos de liderazgo y satisfacción 
laboral. 
H0: No existe relación entre estilos de liderazgo con la satisfacción laboral en los 
colaboradores del hipermercado Tottus la Fontana, La Molina 2019. 
H1: Existe relación entre estilos de liderazgo con la satisfacción laboral en los colaboradores 
del hipermercado Tottus de la Fontana, La Molina 2019. 
Estrategia de la prueba: 
Si es valor sig. es ≥ 0.05 se acepta la hipótesis nula. 
Si el valor sig. es < 0.05 se rechaza la hipótesis nula. 
Tabla 11. Prueba de hipótesis correlacional entre estilos de liderazgo y satisfacción laboral. 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
    Fuente: Elaboración propia – Base de datos. 
 
Interpretación:  
De acuerdo a la tabla 11 se plantea que el valor de sig. (Bilateral) en equivalente a 0.000, es 
decir que es menor al p=0.05. Por lo cual se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis 
alterna, donde indica que existe relación entre las variables estilos de liderazgo y satisfacción 
laboral. 
En consecuencia, existe suficiente evidencia estadística para afirmar la relación entre estilos 
de liderazgo con la satisfacción laboral en los colaboradores del hipermercado Tottus de la 
Fontana, la Molina 2019, mediante un coeficiente de correlación del Rho de Spearman = 
0.744 por lo tanto se considera una correlación positiva considerable. 











Sig. (bilateral)   .000 






Sig. (bilateral) .000   
N 50 50 
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3.3. Prueba de hipótesis especificas 
3.3.1. Prueba de hipótesis correlacional entre liderazgo autocrático y satisfacción 
laboral. 
Ho: No existe relación entre liderazgo autocrático y la satisfacción laboral en los 
colaboradores del Hipermercado Tottus de la Fontana, La Molina 2019. 
H1: Existe relación entre liderazgo autocrático y satisfacción laboral en los colaboradores del 
Hipermercado Tottus de la Fontana, La Molina 2019. 
Estrategia de la prueba: 
Si el valor Sig. es ≥ 0.05 se acepta la hipótesis nula. 
Si el valor Sig. es < 0.05 se rechaza la hipótesis nula. 
Tabla 12. Prueba de hipótesis correlacional entre estilos de liderazgo autocrático y 
satisfacción laboral. 











Sig. (bilateral)   .000 
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N 50 50 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
     Fuente: Elaboración propia – Base de datos. 
 
Interpretación:  
En la tabla 12 se observa que el valor de Sig. (Bilateral) en equivalente a 0.000, es decir que 
es menor al p = 0.05. Por lo cual, se rechaza la hipótesis nula y en consecuencia se acepta la 
hipótesis alterna, donde indica que si existe relación entre la primera dimensión y la segunda 
variable.  
En conclusión, existe suficiente evidencia estadística para afirmar la relación entre el 
liderazgo autocrático con la satisfacción laboral en los colaboradores del Hipermercado 
Tottus la Fontana, la Molina 2019, mediante un coeficiente de correlación del Rho de 
Spearman = -0,537 por lo tanto se considera una correlación negativa considerable. 
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3.3.2. Prueba de hipótesis correlacional entre liderazgo transaccional y satisfacción 
laboral. 
Ho: No existe relación entre liderazgo transaccional y la satisfacción laboral en los 
colaboradores del Hipermercado Tottus de la Fontana, La Molina 2019. 
H1: Existe relación entre liderazgo transaccional y satisfacción laboral en los colaboradores 
del Hipermercado Tottus de la Fontana, La Molina 2019. 
Estrategia de la prueba: 
Si el valor Sig. es ≥ 0.05 se acepta la hipótesis nula. 
Si el valor Sig. es < 0.05 se rechaza la hipótesis nula. 
Tabla N 13. Prueba de hipótesis correlacional entre estilos de liderazgo transaccional y 
satisfacción laboral. 
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**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
Fuente: Cuestionario de Estilos de Liderazgo y Satisfacción Laboral 
Interpretación 
De acuerdo a la tabla N10 se plantea que el valor de sig. (Bilateral) en equivalente a 0.000, 
es decir que es menor al p=0.05. Por lo cual se rechaza la hipótesis nula y se acepta la 
hipótesis alterna, donde indica que existe relación entre la segunda dimensión y la 
satisfacción laboral. 
En conclusión, existe suficiente evidencia estadística para afirmar la relación entre liderazgo 
transaccional con la satisfacción laboral en los colaboradores del hipermercado Tottus de la 
Fontana, la Molina 2019, mediante un coeficiente de correlación del Rho de Spearman = 
0.669 por lo tanto se considera una correlación positiva considerable. 
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3.3.3. Prueba de hipótesis correlacional entre liderazgo burocrático y satisfacción 
laboral. 
Ho: No existe relación entre liderazgo burocrático y la satisfacción laboral en los 
colaboradores del Hipermercado Tottus de la Fontana, La Molina 2019. 
H1: Existe relación entre liderazgo burocrático y satisfacción laboral en los colaboradores 
del Hipermercado Tottus de la Fontana, La Molina 2019. 
Estrategia de la prueba: 
Si el valor Sig. es ≥ 0.05 se acepta la hipótesis nula. 
Si el valor Sig. es < 0.05 se rechaza la hipótesis nula. 
Tabla N 14. Prueba de hipótesis correlacional entre estilos de liderazgo burocrático y 
satisfacción laboral. 
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**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
Fuente: Cuestionario de Estilos de Liderazgo y Satisfacción Laboral 
 
Interpretación 
De acuerdo a la tabla N11 se plantea que el valor de sig. (Bilateral) en equivalente a 0.000, 
es decir que es menor al p=0.05. Por lo cual se rechaza la hipótesis nula y se acepta la 
hipótesis alterna, donde indica que existe relación entre la tercera dimensión y la satisfacción 
laboral. 
En conclusión, existe suficiente evidencia estadística para afirmar la relación entre liderazgo 
burocrático con la satisfacción laboral en los colaboradores del hipermercado Tottus de la 
Fontana, la Molina 2019, mediante un coeficiente de correlación del Rho de Spearman = 
0.597 por lo tanto se considera una correlación positiva considerable. 
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3.3.4. Prueba de hipótesis correlacional entre liderazgo democrático y satisfacción 
laboral 
Ho: No existe relación entre liderazgo democrático y la satisfacción laboral en los 
colaboradores del Hipermercado Tottus de la Fontana, La Molina 2019. 
H1: Existe relación entre liderazgo democrático y satisfacción laboral en los colaboradores 
del Hipermercado Tottus de la Fontana, La Molina 2019. 
Estrategia de la prueba: 
Si el valor Sig. es ≥ 0.05 se acepta la hipótesis nula. 
Si el valor Sig. es < 0.05 se rechaza la hipótesis nula. 
Tabla N 15. Prueba de hipótesis correlacional entre estilos de liderazgo democrático y 
satisfacción laboral. 
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**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
Fuente: Cuestionario de Estilos de Liderazgo y Satisfacción Laboral 
Interpretación:  
De acuerdo a la tabla N12 se plantea que el valor de sig. (Bilateral) en equivalente a 0.000, 
es decir que es menor al p=0.05. Por lo cual se rechaza la hipótesis nula y se acepta la 
hipótesis alterna, donde indica que existe relación entre la cuarta dimensión y la satisfacción 
laboral. 
En conclusión, existe suficiente evidencia estadística para afirmar la relación entre liderazgo 
democrático con la satisfacción laboral en los colaboradores del hipermercado Tottus de la 
Fontana, la Molina 2019, mediante un coeficiente de correlación del Rho de Spearman = 
0.700 por lo tanto se considera una correlación positiva considerable. 
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3.3.5. Prueba de hipótesis correlacional entre liderazgo transformacional y satisfacción 
laboral 
Ho: No existe relación entre liderazgo transformacional y la satisfacción laboral en los 
colaboradores del Hipermercado Tottus de la Fontana, La Molina 2019. 
H1: Existe relación entre liderazgo transformacional y satisfacción laboral en los 
colaboradores del Hipermercado Tottus de la Fontana, La Molina 2019. 
Estrategia de la prueba: 
Si el valor Sig. es ≥ 0.05 se acepta la hipótesis nula. 
Si el valor Sig. es < 0.05 se rechaza la hipótesis nula. 
Tabla N 16. Prueba de hipótesis correlacional entre estilos de liderazgo transformacional 
y satisfacción laboral 
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**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
Fuente: Cuestionario de Estilos de Liderazgo y Satisfacción Laboral 
Interpretación:  
De acuerdo a la tabla N13 se plantea que el valor de sig. (Bilateral) en equivalente a 0.000, 
es decir que es menor al p=0.05. Por lo cual se rechaza la hipótesis nula y se acepta la 
hipótesis alterna, donde indica que existe relación entre la quinta dimensión y la satisfacción 
laboral. 
En conclusión, existe suficiente evidencia estadística para afirmar la relación entre liderazgo 
transformacional con la satisfacción laboral en los colaboradores del hipermercado Tottus de 
la Fontana, la Molina 2019, mediante un coeficiente de correlación del Rho de Spearman = 
























Con respecto a los estadísticos que se obtuvieron en el proceso de la investigación mediante 
las encuestas que se realizó a los colaboradores del área de cajas en el hipermercado Tottus 
la Fontana, La Molina 2019, se podrá comprobar con los antecedentes citados en la 
investigación establecer opiniones similares o en contra de los autores ya mencionados.  
En cuanto a la hipótesis general y los resultados obtenidos podemos determinar que si existe 
una relación entre estilos de liderazgo y la satisfacción laboral considerando con un nivel de 
significancia de 0.000 siendo esto menor a 0.005 por lo cual se rechaza la hipótesis nula y se 
acepta hipótesis alterna, asimismo existe una correlación positiva considerable entre ambas 
variables ya que el coeficiente de correlación del Rho Spearman es de (Rho=0.744). 
A nivel nacional estos resultados hallan similitud en la investigación de Palomino (2019) 
Estilos de liderazgo y nivel de satisfacción laboral en el personal asistencial de un hospital 
de las Fuerzas Armadas. Lima 2018, cuyos datos manifestados en su estudio muestran que, 
si existe una correlación positiva muy fuerte entre los estilos de liderazgo y satisfacción 
laboral en el personal asistencial del hospital Fuerzas Armadas, con un coeficiente de Rho 
Spearman de (0.785) con una significancia de 0.000 aceptando la hipótesis alterna, por lo que 
sostiene que los estilos de liderazgo percibidos como buenos se da mayor satisfacción laboral 
por ello si es bueno el liderazgo dentro de la organización mayor será la satisfacción en los 
colaboradores por ende se brindará un mejor servicio por parte del personal. 
Por lo cual Munch (2015) resaltó que los estilos de liderazgo varían en las características del 
líder en cómo va a dirigir para alcanzar los objetivos establecidos con una buena actitud 
reflejando a sus seguidores promover una mayor eficiencia y satisfacción dentro de la 
organización. 
En cuanto a los resultados en relación al liderazgo autocrático podemos determinar que la 
mayoría de los encuestados mostraron que hay una relación inversa considerable con respecto 
a la satisfacción laboral, mediante un coeficiente de Rho Spearman (-0,537) considerando 
con un nivel de significancia de 0.000 siendo esto menor a 0.005 por lo cual se acepta la 
hipótesis alterna , en el cual se puede interpretar que un líder autocrático afecta directamente 
a los colaboradores en la organización por lo que causa insatisfacción laboral, entonces se 
puede asumir que el liderazgo autocrático que mantiene el jefe y los supervisores el 42% de 
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los colaboradores del área de cajas indican que le hacen una llamada de atención ante algún 
incumplimiento de sus órdenes por lo cual se sienten con temor en desobedecer a sus 
superiores. 
Por otro lado, se identificó con cierta medida de porcentajes en su estudio de investigación 
de Urizar (2016) Estilos de liderazgo en el desempeño laboral de los colaboradores de 
restaurante Don Carlos, Cobán Alta Verapaz, estilos de liderazgo en el desempeño laboral de 
los colaboradores del restaurante Don Carlos, el estilo que predomina en la investigación es 
el autocrático con un 75% que los sujetos poseen diversas características asumiendo 
responsabilidades en la toma de decisiones ya que se enfoca hacia las tareas de la 
organización brindando ciertas capacitaciones a los colaboradores. 
Este resultado concuerda con el marco teórico que indica Cunningham, Salomone & Wielgus 
(2015) concluyendo que el líder autocrático deriva órdenes a sus seguidores ya que requiere 
que sean leales y obedientes por lo cual tienen que cumplir con lo que se asigna por su 
superior y si los colaboradores no cumplen, el líder hace una llamada de atención tanto verbal 
o escrito por el incumplimiento causando temor ante ellos y presionados en la organización. 
Con respecto a los resultados adquiridos en relación al líder transaccional se puede confirmar 
que la mayoría de los colaboradores del área de cajas mostraron con un nivel de correlación 
positiva considerable con respecto a la satisfacción laboral, considerando con un nivel de 
significancia de 0.000 siendo esto menor a 0.005 por lo cual se acepta la hipótesis alterna, 
mediante un coeficiente de Spearman (0.669) en el cual se puede interpretar que los 44% los 
colaboradores se sienten satisfechos con las recompensas con le brinda sus jefes. 
Estos resultados hallan similitud en la investigación de Sosa (2017) estilos de liderazgo y 
clima organizacional en los colaboradores de la empresa turística SKC S.A,  Miraflores 2016, 
que concluye que hay una relación positiva alta entre la dimensión estilo transaccional y 
clima organizacional con un coeficiente de Rho de Spearman (0,920) con un valor p= 0.00 
un nivel de significancia es menor a 0.05 por lo tanto se acepta la hipótesis  alternativa ya 
que el estilo transaccional es esencial para construir o mantener un buen clima organizacional 
que genera eficacia en los colaboradores y satisfacción a través de las recompensas que 
reciben en la organización. 
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En cuanto a los resultados en relación al líder burocrático se puede identificar que la mayoría 
de los encuestados muestran un nivel de concordancia positiva considerable en relación a la 
satisfacción laboral, mediante un coeficiente de Rho de Spearman (0,597) en el cual se puede 
interpretar que los colaboradores del área de cajas se sienten satisfechos con el líder 
burocrático por lo cual no afecta a la organización ya que les gusta trabajar a través de las 
normas de la organización el 38% manifiestan que sus líderes se rigen en cuanto a las normas 
y políticas de la organización por el cual el 46% les hacen el seguimiento y cumplimiento de 
dichas reglas para el cumplimientos de las metas establecidas. 
Por otro lado, se identificó con cierta medida de porcentajes en su estudio de investigación 
de Laica (2018) el estilo de liderazgo y su relación con el desempeño laboral del personal 
administrativo en la Universidad de las Américas en el último semestre del 2017 en Quito, 
ecuador. Por lo cual existe una asociación entre la dimensión liderazgo burocrático con el 
desempeño laboral en el personal administrativo donde se identificó que la mayor incidencia 
la ocupa el liderazgo burocrático con un total de 69%. 
Junto con el marco teórico Munch (2015) indica que el líder burocrático es el dirigente que 
se centra a las normas y reglas por lo cual permite que sus colaboradores trabajen de acuerdo 
a las normas para alcanzar los objetivos de la organización sin meter presión y evitar 
situaciones que causen desacuerdos en la organización. 
En los resultados adquiridos en el líder democrático se puede identificar que la mayoría de 
los colaboradores encuestados expresan que un nivel de concordancia positiva considerable 
en relación a la satisfacción laboral, mediante un coeficiente de Rho de Spearman (0,700) 
con un valor de sig Bilateral = (0,00) en el cual se puede interpretar que los colaboradores se 
sienten satisfechos con el liderazgo democrático ya que 36% resaltan que su jefe y 
supervisores fomentan participación activa en ellos por lo cual el 40%  los líderes buscan la 
mejora para dar la solución a los conflictos que se presentan en la organización mediante un 
acuerdo mutuo de ambos.  
Estos resultados analizados hallan similitud, pero moderada en la investigación de Solís 
(2017), estilos de liderazgo y compromiso laboral del personal militar y civil del centro de 
investigación desarrollo de proyecto de la Fuerza Aérea del Perú, 2017. Por lo cual concluye 
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entre su dimensión liderazgo democrático tiene una relación moderada con el compromiso 
laboral ya que fue el estilo sobresaliente en la investigación con un nivel de aprobación de 
Rho de Spearman (0,489) dado en cuenta que el liderazgo democrático da el apoyo y apertura 
a los colaboradores para que ellos mismos se identifiquen y se sienta parte de la organización. 
En cuanto a los resultados obtenidos en referencia al liderazgo transformacional se observa 
que la mayoría de los colaboradores entrevistados muestran un nivel de concordancia positiva 
muy alta en relación a la satisfacción laboral, considerando con un nivel de significancia de 
0.000 siendo esto menor a 0.005 por lo cual se acepta la hipótesis alterna con un coeficiente 
de Rho Spearman (0,830) en el cual se puede interpretar los trabajadores se sienten 
satisfechos con el líder transaccional ya que el 44% de los colaboradores indican que el líder 
la capacidad de anticiparse a los problemas para direccionar a un solo objetivo por lo cual 
son proactivos mostrando iniciativa a los cambios que se puede presentar en la organización 
ya que el 38% indican que inspiran confianza fomentando un buen clima. 
Estos resultados discretos se asimilan en la investigación de Sosa (2017) Estilos de liderazgo 
y desempeño laboral en Hipermercado Tottus S.A Trujillo 2017 por lo cual se identificó que 
el estilo predominante en el área de cajas se encuentra en la dimensión liderazgo 
transformacional por lo que se concluye que hay una relación positiva alta entre dimensión 
estilo transaccional y clima organizacional con un coeficiente de Rho de Spearman (0,912) 
con una sig (Bilateral) = 0,00 por lo que se acepta la hipótesis alterna estos resultados de la 
investigación fomentan que el estilo transformacional se caracteriza por ser un líder con alto 
grado de influencia idealizada, motivación, estimulación intelectual y consideración 
individualiza  desempeña un papel fundamental para mejorar el clima en la organización y 





De acuerdo con los objetivos planteados y los resultados adquiridos en el proceso de 
desarrollo de la investigación, se logra determinar las siguientes conclusiones. 
Primera. Se logra determinar que existe una relación entre estilos de liderazgo con la 
satisfacción laboral en los colaboradores del hipermercado Tottus la Fontana, La Molina 
2019, obteniendo un resultado de correlación positiva considerable del Rho de Spearman con 
un 0,744, confirmando que ante el ejercicio de estilos de liderazgo percibidos se da mayor 
satisfacción laboral. 
Segunda. Se concluye en el primer objetivo que existe relación inversa entre el liderazgo 
autocrático y la satisfacción laboral en los colaboradores del hipermercado Tottus la Fontana, 
La Molina 2019, obteniendo un resultado de correlación negativa considerable del Rho de 
Spearman con un -0,537, determinando que a mayor liderazgo autocrático menos será la 
satisfacción laboral afectando a la organización. 
Tercera. En cuanto al segundo objetivo se concluye que existe relación entre el liderazgo 
transaccional y la satisfacción laboral en los colaboradores del hipermercado Tottus de la 
Fontana, la Molina 2019, obteniendo un resultado de correlación positiva considerable del 
Rho de Spearman con un 0,669, afirmando que ante un liderazgo transaccional hay 
satisfacción laboral en realizar sus funciones dentro de la organización. 
Cuarta. En tanto el tercero objetivo se concluye que existe relación entre el liderazgo 
burocrático y la satisfacción laboral en los colaboradores del hipermercado Tottus la Fontana, 
la Molina 2019, obteniendo un resultado de correlación positiva considerable del Rho de 
Spearman con un 0,597, afirmando que ante un liderazgo burocrático a través de las normas 
habrá satisfacción laboral. 
Quinta. En tanto el cuarto objetivo se concluye que existe relación entre el liderazgo 
democrático y la satisfacción laboral en los colaboradores del hipermercado Tottus la 
Fontana, la Molina 2019, obteniendo un resultado de correlación positiva considerable del 
Rho de Spearman con un 0,700, determinando que ante un liderazgo democrático habrá 




Sexta. En relación al quinto objetivo se concluye que existe relación entre el liderazgo 
transformacional y la satisfacción laboral en los colaboradores del hipermercado Tottus la 
Fontana, la Molina 2019, obteniendo un resultado de correlación positiva muy fuerte del Rho 
de Spearman con un 0,830, afirmando que a mayor liderazgo transformacional mayor será la 




































Primero. Debido a la relación positiva considerable entre los estilos de liderazgo y la 
satisfacción laboral en el hipermercado Tottus la Fontana, la Molina 2019 se recomienda 
desarrollar capacitaciones mensuales mediante un programa de formación de líderes, 
brindando información en como direccionar a un equipo con el objetivo de generar desarrollo 
y motivación a los colaboradores para que se sientan comprometidos y satisfechos con la 
organización. 
Segundo. Debido a que existe una relación inversa considerable entre el liderazgo autocrático 
y la satisfacción laboral en el hipermercado Tottus la Fontana, la Molina 2019, se recomienda 
es importante tener en cuenta que si los colaboradores se sienten presionados o están con 
miedo ante un incumplimiento de ordenes afectará en su rendimiento causando insatisfacción 
en los colaboradores por lo cual se recomienda fomentar actividades recreativas con el 
personal junto con los jefes para fomentar confianza en los colaboradores ya que se permite 
conocer y compartir con todo el equipo de trabajo alcanzando una mayor confianza ante ellos. 
Tercero. Se observa que, si existe una relación positiva considerable entre el liderazgo 
transaccional y la satisfacción laboral en el hipermercado Tottus la Fontana, la Molina 2019, 
se recomienda incentivar al personal mediante reconocimientos a sus indicadores por lo cual 
se debe desarrollar cada tres meses estrategias de evaluación de personal mediante los 
objetivos de la organización.  
Cuarto. Tomando en cuenta los resultados obtenidos podemos apreciar que, si existe la 
relación positiva considerable entre el estilo de liderazgo burocrático y la satisfacción laboral 
en el hipermercado Tottus la Fontana, la Molina 2019, se recomienda delegar funciones de 
apoyo en otras áreas mensualmente a los colaboradores que cumplen con las normas de la 
organización permitiendo el desarrollo personal y su crecimiento. 
Quinto. Tomando en cuenta los resultados obtenidos, podemos decir que si existe una 
relación entre positiva considerable entre el estilo de liderazgo democrático y la satisfacción 
laboral en el hipermercado Tottus la Fontana, la Molina 2019, se recomienda implementar 
una caja de sugerencias del personal y revisarlas cada semanalmente para visualizar las 
necesidades de los colaboradores o recomendaciones que nos brindan para mejorar en 
nuestros aspectos de dirección. 
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Sexto. Debido a los resultados obtenidos en cuanto a la relación positiva considerable 
existente entre el estilo de liderazgo transformacional y la satisfacción laboral en el 
hipermercado Tottus la Fontana, la Molina 2019, se recomienda hacer un plan de acción 
mensualmente en base al personal para mejorar la satisfacción y establecer la confianza ante 
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ANEXO 1  
MATRIZ DE OPERACIONALIZACIÓN ESTILOS DE LIDERAZGO 
VARIABLE N 1  
ESTILOS DE LIDERAZGO EN EL HIPERMERCADO TOTTUS LA FONTANA 




Grado de interés 
por los resultados 
1.Percibe que su jefe y supervisores solo le importa 
obtener los resultados de la organización. 
1. Totalmente en 
desacuerdo.              
2. En desacuerdo.                                      
3. Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo.  
4. De acuerdo.                                               




2.Su jefe y supervisores le hacen una llamada de 
atención ante un incumplimiento de sus órdenes. 
Grado de 
comunicación 
3 Su jefe y supervisores solo comunican órdenes 
sin escuchar sugerencias de los colaboradores. 
Grado de trabajo 
bajo presión  
4 Percibe que su jefe y supervisores lo presionan 





5. Es usual que su jefe y supervisores propongan 
incentivos para su desempeño en la organización.  
Grado en la 
intervención del 
desempeño 
6.Su jefe y supervisores intervienen en su 
desempeño tomando acciones correctivas.  
Nivel de logro de 
metas 
7. Recibe felicitaciones por parte de su jefe y 





8.Se siente satisfecho por la recompensa que le 
brinda su jefe y supervisores. 
Liderazgo burocrático 
Nivel de política 
organizacional 
9.Su jefe y supervisores se rigen en cuanto a la 




10.Percibe que su jefe y supervisores les hacen 
cumplir con las normas de la organización. 
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Grado de libertad 
11.Su jefe y supervisores le dan la libertad de 
realizar sus tareas dentro de la organización. 
Liderazgo 
democrático  
Grado de solución 
de conflictos 
12.Su jefe y supervisores buscan la mejora para dar 
solución a los conflictos que se presentan. 
Nivel de 
negociación 
13.Percibe que su jefe y supervisores negocian con 




14.Su jefe y supervisores fomentan la participación 





15.Su jefe y supervisores les inspiran confianza 
fomentando un buen clima en el trabajo. 
Nivel de jefatura 
proactiva 
16.Percibe que su jefe y supervisores son 
proactivos, mostrando iniciativa a los cambios que 
se pueda presentar en la organización. 
Grado de 
capacidad de 
anticipación a los 
problemas 
17.Su jefe y supervisores tienen la capacidad de 













MATRIZ DE OPERACIONALIZACION SATISFACCIÓN LABORAL 
VARIABLE N 2 








Nivel de proactividad  
1.Considero que soy una persona que toma la iniciativa 
a las necesidades que requiere la organización. 
1. Totalmente en 
desacuerdo.          
2. En desacuerdo.                                       
3. Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo.  
4. De acuerdo.                                              
5. Totalmente de 
acuerdo. 
Nivel de desempeño 
laboral 
2.Considero que mi desempeño laboral se mejora en la 
medida que tome participar en la toma de decisiones. 
Nivel de identidad 
laboral 
3.Me siento identificado con el puesto de trabajo actual. 
Incentivos 
salariales  
 Grado de incentivo 
salarial 
4. Considero que el incentivo salarial que me brinda la 
empresa por mi desempeño es el adecuado.  
 Grado de bonificación 
5. Considero que la empresa no es equitativa al 
momento de brindar la bonificación correspondiente a 
los colaboradores. 
 Nivel de estabilidad 
económica 
6.Me siento satisfecho con la estabilidad y seguridad 
económica que me brinda la empresa. 
Productividad  
Grado de productividad  
7.Suelo cumplir con las metas establecidas en el menor 
tiempo posible. 
8.Soy capaz de utilizar menor cantidad de recursos para 
lograr las metas establecidas. 
Nivel de motivación  
9.Mi productividad depende de cuán motivado me 
encuentre desempeñado mis labores. 
Grado de 
reconocimiento 
10. Creo que si soy productivo la empresa me 
reconocerá por mi desempeño. 
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ANEXO 3  
MATRIZ DE CONSISTENCIA 
TÍTULO: Estilos de liderazgo y la satisfacción laboral en los colaboradores del hipermercados Tottus la Fontana, La Molina – 2018 
AUTOR : Flor de María Chávez Carrasco. 
PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS 
DIMENSIONES 
Variables e indicadores 
PROBLEMA 
GENERAL     
¿Cuál es la 
relación entre 
estilos de 
liderazgo y la 
satisfacción 





Molina – 2018? 
OBJETIVOS 




liderazgo y la 
satisfacción 





Molina – 2018. 
HIPÓTESIS 
GENERAL     
Existe relación 
entre estilos de 
liderazgo y la 
satisfacción 





Molina – 2018  







Grado de interés por 
los resultados 
1 
1. Totalmente en desacuerdo.
2. En desacuerdo.
3. Ni de acuerdo ni en
desacuerdo.
4. De acuerdo.













¿Cuál es la 
relación entre el 
liderazgo 
autocrático y la 
satisfacción 









relación entre el 
liderazgo 
autocrático y la 
satisfacción 









entre el liderazgo 
autocrático y la 
satisfacción 





Molina – 2018. 
Liderazgo 
transaccional 
Grado de incentivos 
5 




Nivel de logro de 
metas  
7 
Nivel de satisfacción 











Grado de libertad 11 
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¿Cuál es la 
relación entre el 
liderazgo 
transaccional y la 
satisfacción 





Molina – 2018? 
Identificar la 
relación entre el 
liderazgo 
transaccional y la 
satisfacción 





Molina – 2018. 
Existe relación 
entre el liderazgo 
transaccional y la 
satisfacción 





Molina – 2018. 
Liderazgo 
democrático 
Grado de solución de 
conflictos 
12 






Nivel de confianza 15 




burocrático y la 
satisfacción 





Molina – 2018? 
Identificar la 
entre estilos el 
Liderazgo 
burocrático y la 
satisfacción 





Molina – 2018. 
Existe relación 
entre estilos el 
Liderazgo 
burocrático y la 
satisfacción 





Molina – 2018. 
Nivel de jefatura 
proactiva 
16 
Grado de capacidad 



















1. Totalmente en desacuerdo.             
2. En desacuerdo.                                       
3. Ni de acuerdo ni en        
desacuerdo.     
 4. De acuerdo.                                              
5. Totalmente de acuerdo. 
Nivel de desempeño 
laboral 
19 
¿Cuál es relación 
entre el liderazgo 
democrático y la 
satisfacción 





Molina – 2018? 
Identificar la 
relación entre el 
liderazgo 
democrático y la 
satisfacción 





Molina – 2018. 
Existe relación 
entre el liderazgo 
democrático y la 
satisfacción 





Molina – 2018. 














¿Cuál es relación 
entre el liderazgo 
transformacional 
y la satisfacción 





Molina – 2018? 
Identificar la 
relación entre el 
liderazgo 
transformacional 
y la satisfacción 





Molina – 2018. 
Existe relación 
entre el liderazgo 
transformacional 
y la satisfacción 
laboral en los 




Molina – 2018. 
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DISEÑO DE INVESTIGACIÓN  POBLACIÓN Y MUESTRA TÉCNICAS E INSTRUMENTO 
El diseño de la investigación 
responde a un diseño experimental, 
transaccional correlacional debido a 
que se recolectará información en 
un tiempo determinado con el 
objetivo de determinar la 
correlación existente entre las 
variables los estilos de liderazgo y la 
satisfacción laboral del 
hipermercados Tottus La Fontana, 
periodo 2018. 
POBLACIÓN: Está conformado por 
un total de 52 colaboradores del 
área de cajas del hipermercado 
Tottus la Fontana, La Molina - 2018.                     
MUESTRA: La muestra es el total de 
la población los 52 colaboradores del 
área de cajas del hipermercado 
Tottus la Fontana, La Molina - 2018, 
ya que se empleará un muestreo no 
probabilístico por convivencia. 
Variable 1: Estilos de liderazgo.                        
Técnica: Encuesta.                  
Instrumento: Cuestionario. 
Variable 2: Satisfacción 
laboral.                        








CUESTIONARIO DE “ESTILOS DE LIDERAZGO Y SATISFACCION 
LABORAL” 
Buen día estoy realizando un estudio sobre estilos de liderazgo y la satisfacción laboral 
 






















Los intereses de la jefatura son 
la obtención de los resultados.   1☐          2 ☐ 3☐ 4☐ 5☐ 
2 
Frecuentemente participa en la 
toma de decisiones con su 
jefatura. 
1☐ 2☐ 3☐ 4☐ 5☐ 
 3 
Supervisan constantemente su 
rendimiento y desempeño. 1☐ 2☐ 3☐ 4☐ 5☐ 
4 
Usted siente que realiza sus 
labores bajo presión. 1☐ 2☐ 3☐ 4☐ 5☐ 
LIDERAZGO TRANSACCIONAL 
5 
Su desempeño y logro de metas 
es compensado a través de 
incentivos. 
1☐ 2☐ 3☐ 4☐ 5☐ 
2.Género 3.Edad 
Masculino 1 ☐ 1. De 18 a 23 
2. De 24 a 29 




Su jefatura interviene en su 
desempeño tomando acciones 
correctivas. 
1☐ 2☐ 3☐ 4☐ 5☐ 
7 
Siente satisfacción por el logro 
de las metas establecidas en la 
organización 
1☐ 2☐ 3☐ 4☐ 5☐ 
8 
Siente satisfacción por la 
recompensa que su jefe le 
brinda. 
 
1☐ 2☐ 3☐ 4☐ 5☐ 
LIDERAZGO BUROCRATICO 
9 
Su jefatura se rige en cuanto a 
la política de la organización. 1☐ 2☐ 3☐ 4☐ 5☐ 
10 
Los trabajadores cumplen las 
normas establecidas por su jefe. 1☐ 2☐ 3☐ 4☐ 5☐ 
11 
Su jefe le da la libertad de 
realizar sus tareas dentro de la 
organización. 
1☐ 2☐ 3☐ 4☐ 5☐ 
LIDERAZGO DEMOCRATICO 
12 
Su jefatura busca la mejora 
para dar solución a los 
conflictos que se presenta. 
1☐ 2☐ 3☐ 4☐ 5☐ 
13 
Existe una negociación entre 
jefes y subordinados mediante 
un acuerdo mutuo para un 
beneficio común. 
1☐ 2☐ 3☐ 4☐ 5☐ 
14 
La jefatura fomenta la 
participación activa en todos 
los colaboradores. 





Su jefe le inspira confianza 
fomentando un buen clima en 
el trabajo. 
1☐ 2☐ 3☐ 4☐ 5☐ 
16 
Percibe que su jefatura es 
proactiva, mostrando iniciativa 
a los cambios que se pueda 
presentar en la organización. 
1☐ 2☐ 3☐ 4☐ 5☐ 
17 
Su jefatura tiene la capacidad 
de anticiparse a los problemas 
y direccionar al equipo a un 
solo objetivo. 




Buen día estoy realizando un estudio sobre estilos de liderazgo y la satisfacción laboral 
 

















Considero que soy una persona 
que toma la iniciativa a las 
necesidades que requiere ante 
las necesidades que requiere la 
organización. 
1☐        2  ☐ 3☐ 4☐ 5☐ 
2 
Considero que mi desempeño 
laboral se encuentra vinculado 
al trato que me brinda mi jefe. 
1☐ 2☐ 3☐ 4☐ 5☐ 
3 
Se siente identificado con su 
puesto de trabajo en la empresa 
donde labora. 





Considero que el incentivo 
salarial que me brinda la 
empresa por mi 
desenvolvimiento es el 
adecuado. 
1☐ 2☐ 3☐ 4☐ 5☐ 
5 
Considero que la empresa no es 
equitativa al momento de 
brindar la bonificación 
correspondiente a los 
colaboradores. 
1☐ 2☐ 3☐ 4☐ 5☐ 
6 
Me siento satisfecho con la 
estabilidad seguridad 
económica que me brinda la 
empresa. 
1☐ 2☐ 3☐ 4☐ 5☐ 
PRODUCTIVIDAD 
7 
Suelo cumplir con las metas 
establecidas en el menor 
tiempo posible. 
1☐ 2☐ 3☐ 4☐ 5☐ 
8 
Soy capaz de utilizar la menor 
cantidad de recursos para lograr 
las metas establecidas. 
1☐ 2☐ 3☐ 4☐ 5☐ 
9 
Mi productividad depende de 
cuán motivado me encuentre 
desempeñado en mis labores  
1☐ 2☐ 3☐ 4☐ 5☐ 
10 
Usted cree que si es productivo 
la empresa le reconocerá con 
algún incentivo. 
1☐ 2☐ 3☐ 4☐ 5☐ 
 







ANEXO 3: VALIDACIÓN JUICIO DE EXPERTOS 
100 
 
 
  
101 
 
 
102 
 
  
103 
 
  
104 
 
  
105 
 
  
106 
 
  
107 
 
 
108 
109 
 
  
110 
 
 
111 
 
 
